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Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapatkan pengetahuan yang tepat (sahih, 
valid dan benar), dapat dipercaya, dapat diandalkan (reliable) mengenai adanya 
pengaruh kepuasan kerja terhadap intense turnover pada guru di Yayasan PGRI 
Cipayung Jakarta Timur. Penelitian ini menggunakan  survei, yaitu mempelajari 
data dari sampel yang diambil dari sebuah populasi.Pengumpulan data 
menggunakan kuisioner skala likert untuk variabel kepuasan kerja dan intensi 
turnover pada guru di Yayasan PGRI Cipayung Jakarta Timur. Sampel pada 
penelitian ini adalah seluruh guru di Yayasan PGRI Cipayung Jakarta Timur 
(Saturation Sampling). 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier. Hasilnya adalah kepuasan 
kerjasecara negative mempengaruhi intense turnover. Artinya, semakin tinggi 
kepuasan kerja yang diperoleh maka semakin rendah intense turnovernya. Selain 
itu, menggunakan uji f untuk mengetahui signifikansi antara variable terhadap Y 
menghasilkan f sebesar 4,623 dengan nilai p < 0.05 yang berarti ada pengaruh 
yang signifikan seluruh dimensi kepuasan kerja terhadap intense turnover. 
Determinasi menunjukan 0,47 berarti artinya proporsi varian dari intense turnover 
dijelaskan oleh seluruh dimensi kepuasankerja. 
Kesimpulan penelitian ini adalah adanya pengaruh yang signifikan antara variabel 
kepuasan kerja terhadap variabel intensi turnover. Semakin tinggi kepuasan yang 
di terima oleh guru maka semakin rendah Intensi Turnovernya. Sehingga di 
sarankan setiap guru harus bekerja secara professional supaya dapat meningkatkan 
kepuasan kerja dan pada akhirnya menurunkan intense turnover 
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This research is purposed to analyze the influence of Jobsatisfaction Toward 
Turnover Intention Teachers in PGRI Cipayung East Jakarta . The data used in 
this research are the Prymer data,  . The methods of this research are survey. The 
technique of data analysis in this research is the  regression analysis.  Based on 
multiple regressions by using SPSS 19.0 SPSS software, the output has 
Jobsatisfaction (X1) is negative significantly affected to the Intention Turnove (Y). 
This research conclude that Jobsatisfaction negative efeect for Turnover 
Intention. Based on the test with respect to F significant value = 4,623 p< 0,05, it 
can concluded that Jobsatisfaction a significantly affected on α = 5% of the 
intention turnover. Determination coefficient value that obtained is 0,470, was 
obtained having the notion that the contribution of the effect of variable rate and 
variable inflation of 47 % while the rest is explained by other factors that do not 
exist in this research model.  
Then the conclution is the job satisfactions a significantly for intention turnover in 
PGRI Cipayung. So, the all teachers in PGRI have to profesional for 
teach,becaucze it can make the jobsatisfaction and unprogress the intention 
turnover. 






LEMBAR  MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
 
 
“Sukses bukan kunci kebahagiaam, kebahagiaan adalah kesuksesan, jika 
mencaintai apa yang sedang kita lakukan, maka kita akan sangat berhasil” 
(Albert Schwitzer) 
 
Every experience Allah gives us, every person He puts in our lives is the perfect 
preparation for the futurethat only He can see 
 
Karya ini ku persembahkan untuk ibu yang telah melahirkan ku ke dunia yang 
indah ini dan ayah ku, ayah terhebat diseluruh dunia. Keluarga besarku dan calon 
suamiku. Terima kasih untuk kasih sayang kalian. Setiap hari, setiap jam, setiap 
detik. Perjuangan kalian tidak akan pernah sia-sia. 
 
 “Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu 
telah selesai (dari sesuatu urusan) kerjakanlah dengan sungguhsungguh (urusan) 
yang lain.” 
(QS. Al Insyirah,6-7) 
 
Keep going. 
Nomatter what you do, no matter how many times you screw up and thimk to 
yourself “there’s no point to carry on”, no matter how many people tell you that 
you can’t do it – keep going. Don’t quit. because a month from now you will be 
that much closer to your goal than you are now. Yesterday you said tomorrow. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam perusahaan, secara 
tidak langsung sumber daya manusia dapat mempengaruhi efektivitas dan 
efisiensi perusahaan. Hal tersebutlah yang membuat perusahaan sadar betul bahwa 
sumber daya manusia merupakan asset yang penting. Namun dalam proses 
mencapai efektif dan efisien ini perusahaan harus dapat mempertahankan serta 
menjaga kualitas sumber daya dengan baik.  
Berdasarkan uraian tersebut maka dalam menejemen sumber daya manusia 
perusahaan harus menyelenggarakan proses penerimaan, penyeleksian, sampai 
mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas, hal ini dimaksudkan 
supaya tidak terjadi perpindahan karyawan (turnover). 
Pada sector industri di Amerika  tercatat kerugian sebesar 1.5 jam waktu 
dari gaji yang perusahaan keluarkan untuk karyawan akibat munculnya turnover. 
Seharusnya perusahaan hanya perlu mengeluarkan $40,000 untuk menggaji 
karyawannya, namun faktanya peusahaan justru harus mengeluarkan $60,000 
untuk merekrut karyawan baru. Dan setiap tahunnya ada sekitar 16,8% karyawan 
yang melakukan turnover.1 
                                                          
1http://.NewsHLAamodt/2013/08/24. Artikel Buruh Garmen Amerika Merugi. (Diakses pada Hari 





Di Indonesia sendiri kejadian turnover terjadi akibat jumlah tenaga kerja 
yang berlebih, membuat beberapa perusahaan tertentu merasa memiliki posisi 
tawar yang tinggi, sehingga manusia atau karyawan lebih dianggap sebagai alat 
produksi layaknya seperti mesin-mesin. Pasar tenaga kerja yang ada 
memungkinkan bagi mereka untuk mengganti keberadaan karyawan yang dirasa 
sudah kurang sesuai dengan kepentingan mereka dengan karyawan baru. 
Perusahaan semacam ini umumnya memiliki pemikiran untuk meningkatkan 
kepuasan melalui efisiensi cost dibanding dengan keuntungan yang diperoleh.2 
Dari kasus di atas dapat memungkinkan karyawan akan mengalami 
ketidakpuasan yang dapat memunculkan  reaksi – reaksi yang negative yang 
justru akan merugikan perusahaan itu sendiri. Salah satu reaksi negative yang 
sering muncul adalah tingkat turnover yang tinggi 
Di Indonesia, fenomena turnover disadari benar oleh para praktisi dan 
akademisi. Setiap tahunnya ada sekitar 10 - 12 % karyawan yang melakukan 
turnover. Banyaknya perusahaan baru yang didirikan sangat membawa angin 
segar kepada karyawan untuk mencoba peruntungan lewat usaha waralaba serta 
bisnis online, hal ini pun turut menjadi pendorong tingginya intensitas turnover di 
sebuah perusahaan mengingat daya tawar pekerja yang lemah.3 
                                                          
2http://.detik.com/2010/08/24/kejadianturnover/ (Diakses pada Hari Selasa Tanggal 6 Januari 2013 
Pukul 07.03 WIB) 
3http://.azisturinda.andriristiawan.com/2009/11/02/Artikel Usaha Mikro Kecil Menengah Menjadi 





Terjadinya turnover merupakan suatu hal yang sebenarnya tidak 
dikehendaki oleh perusahaan.Turnover karyawan memang merupakan masalah 
klasik yang sudah dihadapi para pengusaha sejak era revolusi Industri. Kondisi 
lingkungan kerja yang buruk, upah yang terlalu rendah, jam kerja melewati batas 
serta tiadanya jaminan sosial merupakan penyebab utama timbulnya turnover 
pada waktu itu.  
Sebab itulah masalah pemberian kompensasi sangatlah penting karena 
merupakan dorongan utama seseorang menjadi karyawan, tetapi juga karena 
kompensasi yang diberikan besar pengaruhnya terhadap semangat dan kegairahan 
kerja para karyawannya. Kompensasi yang diberikan secara benar, dampaknya 
karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran 
organisasi. Kompensasi di sini tidak sama dengan upah, meskipun upah adalah 
merupakan bagian dari kompensasi. Dengan demikian maka setiap organisasi 
harus dapat menetapkan kompensasi yang paling tepat, sehingga dapat menopang 
tercapainya tujuan organisasi secara lebih efektif dan lebih efisien.4 
Dewasa ini masalah turnover sangat diperhatikan oleh pakar ekonomi dan 
sosial, karena ditinjau dari berbagai sisi perusahaan akan mengalami kerugian. 
Terlebih jika turnover tersebut dalam manajemen lini menengah, kerugian yang 
ditanggung perusahaan akan semakin membengkak. Turnover yang terjadi 
                                                          
4http://a-life-sketch.blogspot.com/hak- dan- kewajiban-tenaga-kerja/ ( Diakses pada Hari Selasa 






merugikan perusahaan baik dari segi biaya, sumber daya, maupun motivasi 
karyawan. 
Turnover yang terjadi berarti perusahaan kehilangan sejumlah tenaga 
kerja.Kehilangan ini harus diganti dengan karyawan yang baru.Perusahaan harus 
mengeluarkan biaya mulai dari perekrutan hingga mendapatkan pekerja yang siap 
pakai.Keluarnya karyawan berarti ada posisi tertentu yang lowong yang segera 
diisi.Selama masa lowong maka tenaga kerja yang ada kadang tidak sesuai dengan 
tugas yang ada sehingga terbengkalai. Karyawan yang tinggal akan terpengaruh 
motivasi dan semangat kerjanya. Karyawan yang sebelumnya tidak berusaha 
mencari pekerjaan baru akan mulai mencari lowongan kerja, kemudian akan 
melakukan turnover. Hal ini jelas  bahwa turnover membawa kerugian. 
Namun, bagaimana jika kejadian ini terjadi di sekolah ? Pendidikan adalah 
modal penting dalam mengarungi perubahan dan perkembangan era modern 
sekarang ini.  Bahkan ada istilah yang menyebut bahwa Pendidikan adalah mata 
uang yang berlaku di semua negara. Artinya dengan pendidikan kita sudah 
mempunyai separuh modal dalam menghadapi tantangan zaman yang semakin 
pelik, tinggal bagaimana kita mengasah dan mengembangkan potensi yang ada 
pada diri kita. 
Pendidikan juga memiliki arti yang penting bagi kehidupan manusia, hal 
ini dapat dilihat dari setiap orang menginginkan pendidikan yang terbaik, karena 
mereka paham bahwa pendidikan sangat erat kaitannya dengan status ekonomi, 
social, dan budaya yang dapat mereka capai di masa mendatang. Sehingga 





khazanah ilmu, pengetahuan dan cakrawala sebagai bekal memperbaiki kualitas 
hidup yang lebih baik. 
Sekolah sebagai tempat menyelenggarakan pendidikan merupakan 
pemegang peranan penting dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia 
bagi suatu bangsa, sebab melaui sekolah dapat dihasilkan lulusan yang memiliki 
berbagaio kompetensi yang sesuai dengan tujuan masing-masing. 
Perkembangan dan perubahan yang terjadi dalam kehidupan 
bermasyarakat, berbangsa dan bernegara sekarang ini pun tidak lepas dari 
pengaruh global. Dengan perkembangan IPTEK menuntut system pendidikan 
untuk mampu bersaing dan menyesuaikan dengan perkembangan dan perubahan 
global. 
Mengingat pendidikan sangatlah penting maka pemerintah merumuskan 
dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 20 tahun 2003 tentang Sistem 
Pendidikan Nasional yang menjelaskan bahwa pendidikan dilakukan agar 
mendapatkan tujuan yang diharapkan bersama yaitu : Pendidikan Nasional 
berfungsi mengembangkan kemampuan dan membentuk watak serta peradaban 
bangsa yang bermanfaat dalam rangka mencerdaskan kehidupan bangsa 
buertujuan untuk mengembangkan potensi peserta didik agar menjadi manusia 
yang beriman dan bertawa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia sehat 






Untuk mencapai tujuan pendidikan ini maka guru di sekolahlah yang 
menjadi ujung tombak keberhasilan murid-muridnya,  Peran guru dalam proses 
belajar-mengajar, guru tidak hanya tampil lagi sebagai pengajar (teacher), seperti 
fungsinya yang menonjol selama ini, melainkan beralih sebagai pelatih (coach), 
pembimbing (counselor) dan manager belajar (learning manager). Hal ini sudah 
sesuai dengan fungsi dari peran guru masa depan. 
 Kehadiran guru dalam proses belajar mengajar atau pengajaran, masih 
tetap memegang peranan penting. Peranan guru dalam proses pengajaran belum 
dapat digantikan oleh mesin, radio, tape recorder ataupun oleh komputer yang 
paling modern sekalipun.  Masih terlalu banyak unsur-unsur manusiawi seperti 
sikap, sistem, nilai, perasaan, motivasi, kebiasaan dan lain-lain yang diharapkan 
merupakan hasil dari proses pengajaran, yang tidak dapat dicapai melalui alat-alat 
tersebut. Di sinilah kelebihan manusia dalam hal ini guru sebagai pembimbing 
yang akan melahirkan generasi-generasi emas Indonesia. 
 Yayasan PGRI merupakan sebuah pendidikan swasta yang turut serta 
dalam mewujudkan cita-cita Indonesia yaitu mencrdaskan kehidupan bangsa. 
Yayasan PGRI ini berada di bawah naungan YPLP PGRI Nasional (Yayasan 
Pembinan Lembaga Pendidikan) yang mengelola sekitar 3394 sekolah mulai dari 
tingkat TK sampai dengan SMA/SMK, serta 60 perguruan Tinggi. 
 Termasuk di dalamnya Yayasan PGRI Cabang Cipayung yang di 
dalamnya terdapat tiga sekolah yang terdiri dari SMP PGRI 9, SMA PGRI 4, dan 





masing-masing sekolah memiliki satu kepalah sekolah yang berkewajiban 
mengatur jalannya proses pendidikan di sekolah. 
 Selain itu yayasan ini sangat peka dengan perkembangan pendidikan di 
Indonesia, sehingga di era globalisasi ini sekolah ini dengan segala implikasinya 
menjadi salah satu sekolah yang sangat serius dalam menyiapkan sumber daya 
manusia yang tangguh, cerdas, dan mampu hidup selaras di dalam perubahan 
zaman ini. Sekolah ini juga sangat menyadari bahwa pendidikan merupakan 
jangka panjang yang hasilnya tidak dapat dirasakan secara instan, sehingga 
sekolah sebagai ujung tombak di lapangan harus memiliki pengembangan jangka 
panjang dengan tahapan pencapaiannya yang jelas dan tetap menakomodir 
tuntutan permasalahan factual yang ada di masyarakat. 
 Pada Tahun 2004 sampai 2013 Yayasan PGRI Cabang Cipayung 
mempunyai masalah dengan turnover yang terjadi pada guru-gurunya. Jumlah 
Guru yang keluar pada 10 tahun terakhir  yaitu tahun 2004 sampai 2013 dapat 














2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 
SMP 20 18 17 17 18 23 23 27 27 29 
SMA 32 31 29 29 29 30 29 29 25 27 
SMK 33 30 31 33 32 34 33 31 31 32 
Total 85 79 77 82 80 87 85 87 83 88 
Sumber : Bagian Administrasi dan Tata Usaha Yayasan PGRI Cabang Cipayung 
 Dari Tabel 1.1 di atas dapat diperoleh bahwa pada tahun 2004-2005 
terdapat sekitar  7,5% guru yang keluar dari yayasan tersebut, selain itu pada di 
tahun-tahun berikutnya terdapat pengurangan jumlah guru sekitar 2,5%, dari data 
tersebut sepintas jumlah guru yang keluar sedikt, namun pada tahun 2011-2012 
terjadi kembali peningkatan keluarnya guru sejumlah 6,2% dan di tahun 2012-
2013 sekitar 2,2% guru yang keluar. 
Jika angka turnover sudah diatas 10 % maka itu tergolong sangat tinggi, 
jika angka presentase turnover 5%-10% tergolong tinggi, dan kurrang dari 5 % 
tergolong rendah. Pada sisi lain, ada beberapa industri tertentu yang angka turn 





retail, angka turn over pegawainya cenderung relatif lebih tinggi dibanding 
industri lainnya.5 
Dari pernyatan di atas, dapat kita lihat bahwa pada intensitas turnover 
terparah terjadi pada tahun 2004-2005 yaitu sebesar 7,5% artinya pada tahun ini 
tingkat turnover cenderung tinggi, begitu pula pada tahun 2011-2012 dengan 
presentase 6,2% . Meskipun pada tahun 2013 tidak terjadi intensitas turnover yang 
parah, namun pihak sekolah menilai ini adalah sebuah masalah. 
Hal ini menjadi masalah bagi Yayasan PGRI Cabang Cipayung, 
mengingat guru yang melakukan turnover merupakan guru yang telah dibina 
(training), dididik, dan telah memiliki ikatan emosional dengan murid-murid 
maupun rekan seprofesi, maka dari itu timbulah biaya pengrekrutan terhadap 
tenaga pengajar pengganti, selain itu murid yang dalam hal ini sebagai objek 
pendidikan akan tebuang waktunya, karena harus kembali beradaptasi untuk 
kembali berkenalan dengan tenaga pengajar baru. 
 Sama seperti sekolah swasta pada umumnya, sekolah inipun mengelola 
system keuangannya sendiri, mulai dari penentuan SPP sampai dengan system 
penggajian kepada tenaga pengajar. Berikut merupakan data rata-rata honor guru 
pada yayasan PGRI Cabang Cipayung dari tahun 2004 sampai 2013 yang dapat 
dilihat pada tabel 1.2 
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Tabel 1.2  Honor Guru Yayasan PGRI Cabang Cipayung dalam Rupiah 
Tahun SMP SMA SMK 
2004 150.000 175.000 200.000 
2005 200.000 225.000 210.000 
2006 250.000 250.000 235.000 
2007 300.000 275.000 240.000 
2008 600.000 300.000 300.000 
2009 650.000 450.000 450.000 
2010 720.000 750.000 800.000 
2011 750.000 775.000 850.000 
2012 800.000 800.000 900.000 
2013 900.000 900.000 900.000 
Sumber : Bagian Keuangan Tata Usaha Yayasan PGRI Cabang Cipayung 
 Dari table 1.2 di atas dapat dilihat bahwa dari tahun ketahun terdapat 
peningkatan total honor yang diterima, dan pada tahun 2007 sampai 2008 terdapat 
perubahan total honor yang cukup tinggi, hal ini dikarenakan system perhitungan 
pembagian honor berdasarkan jumlah jam mengajar. Sedangkan di tahun 
selanjutnya sistem pemberian honor berdasarkan golongan. 
 Melihat dari table 1.2 dapat dilihat bahwa honor yang di terima oleh 
tenaga pengajar ini tidaklah terlalu besar, padahal pemberian kompensasi 





karyawan, tetapi juga karena kompensasi yang diberikan besar pengaruhnya 
terhadap semangat dan kegairahan kerja para guru. 
 Kondisi internal peserta didik yang tidak dapat diprediksi seperti 
kepribadian, psikologis, serta semangat bersekolah juga menjadi tantangan bagi 
tenaga pengajar dalam proses pembelajaran. Tantangan terberat bagi tenaga 
pengajar tidak hanya terletak pada peserta didik, namun juga pada ketidaksesuaian 
atau ketidakcocokan antar sesama teman sejawat. Ketidaksesuaian basis ilmu 
dengan mata pelajaran yang diajarkan juga menjadi salah satu factor psikologis 
yang lebih lanjut dikatakan sebagai group cohesiveness. 
 Selain itu, fakta bahwa turnover juga terjadi pada pekerja yang memiliki 
usia kurang dari tiga puluh tahun dengan masa kerja kurang dari tiga tahun.6 
Sedangkan fakta bahwa tingkat turnover lebih banyak dilakukan oleh laki-laki 
dari pada perempuan.7 Status marital juga memepengaruhi adanya turnover pada 
karyawan yang sudah menyandang status menikah lebih senang menetap pada 
perusahaan dan cenderung tidak melakukan turnover, namun karyawan yang 
belum menikah justru memiliki kecenderungan melakukan turnover, hal ini 
dikarenakan karyawan ingin mencoba hal-hal yang lebih baru.8 
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 Hal inilah yang menarik minat dan keinginan peneliti untuk meneliti 
masalah ini. Mengingat betapa   pentingnya tenaga pengajar dalam hal ini guru 
dalam  pendidkanmaka peneliti berusaha meneliti permasalahan ini lebih lanjut. 
 
B. Identifikasi Masalah 
  Berdasarkan latar belakang yang dijelaskan di atas, dapat di 
identifikasi beberapa masalah yang mempengaruhi turnover guru sebagai 
berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap intensi turnover di 
sekolah ? 
2. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap intensi turnover di 
sekolah? 
3. Apakah terdapat pengaruh  usia terhadap intensi turnover di sekolah ? 
4. Apakah terdapat  Group Cohesiveness Pendidikan terhadap intens 
iturnover di sekolah ? 
5. Apakah terdapat pengaruh Alternative Jobs terhadap intensi turnover 
di sekolah ? 
6. Apakah terdapat pengaruh  kepuasan terhadap intensi turnover di 
sekolah ? 
C. Pembatasan Masalah 
Dari latar belakang dan identifikasi masalah diatas, banyak faktor 
yang dapat mempengaruhi turnover. Karena keterbatasan kemampuan, 





pada tenaga pendidikan  merupakan masalah yang serius, maka penelitian 
ini dibatasi hanya pada masalah “Pengaruh Kepuasan Kerja Guru Terhadap 
Intensi Turnover pada Yayasan PGRI Cabang Cipayung di Jakarta Timur.” 
 
D. Perumusan Masalah 
Dari latar belakang dan identifikasi masalah diatas, banyak faktor 
yang dapat mempengaruhi intensi turnover. Karena keterbatasan 
kemampuan, waktu, biaya dan tenaga yang dimiliki peneliti serta tingkat 
intensi turnover pada guru yang kerap menjadi permasalahan belakangan 
ini pada Yayasan PGRI Cipayung, maka penelitian ini dibatasi hanya pada 
masalah “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intensi Turnover pada guru di 
Yayasan PGRI Cipayung”. 
 
E. Kegunaan Penelitian 
1.    Kegunaan Teoretis 
     Penelitian ini berguna untuk menambah referensi dan khasanah 
ilmu pengetahuan serta mengembangkan wawasan berpikir khususnya 
mengenai pengaruh kepuasan kerja guru terhadap turnover guru. 
 
2.    Kegunaan Praktis 
Secara umum, kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Bagi peneliti, penelitian ini berguna untuk menambah wawasan 





2. Bagi Yayasan PGRI , penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 
acuan untuk lebih meningkatkan kekeluargaan tenaga pengajar 
untuk memperkecil tingkat turnover guru. 
3. Bagi  Kepala Yayasan, penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 
acuan untuk lebih bijaksana dalam peningkatan kesejahteraan 
tenaga pengajar serta memeperbaiki hal-hal yang dapat 
berpengaruh terhadap turnover guru dengan tujuanm untuk 
memperkecil tingkat turnover guru. 
4. Bagi Pemerintah, penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 
pertimbangan dalam membuat kebijakan mengenai system 
pemberian Honor yang tepat bagi pengajar di sekolah swasta 
khususnya yayasan PGRI. 
5. Bagi Universitas, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi 
dokumen akademik yang berguna untuk dijadikan acuan bagi 
civitas akademika. 
6. Bagi Pembaca, penelitian ini diharapkan dapat menambah 












A. Deskripsi  Konseptual 
1. Hakikat Kepuasan kerja 
   Robbins dalam Vannecia menyatakan bahwa kepuasan kerja 
adalah suatu sikap umum yang terdapat dalam sebuah pekerjaan seseorang 
atas selisih ganjaran yang diterima seorang dan banyaknya yang mereka 
yakini untuk diterima. Dalam Bukunya “Organizatinal Behaviour” Robins  
juga mengatakan bahwa atau kepuasan kerja merujuk  pada seseorang dengan 
tingkat kepuasan tinggi menunjukan sikap yang positif terhadap kerja itu; 
seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukan sikap negative 
terhadap kerja itu.9 
   Senada dengan Robbins, Martoyo  mengatakan bahwa Kepuasan 
kerja merupakan “keadaan emosional” karyawan dimana terjadi ataupun 
tidak titik temu antara nilai balas jasa karyawan dari perusahaan/organisasi 
dengan nilai balas jasa yang memang diinginkan karyawan yang 
bersangkutan. Kepuasan kerja merupakan persepsi karyawan terhadap 
besarnya balas jasa yang di terima karyawan atas pengabdian yang telah 
diberikan kepada perusahaan yang diukur berdasarkan indicator : 
1. Gaji yang cukup 
2. Tercukupinya kebutuhan Ekonomi 
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4. Fasilitas Kerja 
5. Jaminan Keamanan Kerja 
6. Promosi10 
 Sehingga Brayfield, Artur H dan Harold.F.Rothe mengemukakan 
bahwa kepuasan kerja merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaannya, 
Kemudian Moorse  mengemukakan bahwa pada dasarnya, kepuasan kerja 
tergantung kepada apa yang diinginkan seseorang dari pekerjaan dan apa 
yang mereka peroleh. Orang yang paling merasa tidak puas adalah mereka 
yang mempunyai keinginan yang paling banyak, namun mendapat paling 
sedikit, sedagkan yang paling merasa puas adalah orang yang 
menginginkan banyak dan mendapatkannya.11 
 Hal yang senada juga dikemukakan oleh Gezels dan Guba dengan 
mengungkapkan bahwa kepuasan adalah fungsi dari tingkat keserasian 
antara apa yang diharapkan dengan apa yang dapat diperoleh, atau antara 
kebutuhan dengan penghargaan.12 
 Menurut Locke (1976) dalam Judge and Locke (1933) dalam Kadir 
menjelaskan bahwa kepuasan kerja mencerminkan kegembiraan atau sikap 
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 Nelwan, O. S.  Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Kepemimpinan Transformasional, Peluang 
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Analisis. 2008. p. 139-150 
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positif yang berasal dari pengalaman kerja seseorang.13 Sehingga Wexley 
dan Yukl  menyimpuklan babwa kepuasan kerja merupakan generalisasi 
sikap-sikap terhadap pekerjaannya serta harapan-harapan terhadap 
pekerjaannya.14 
   Berdasarkan pendapat di atas, dapat diketahui walaupun pengertian 
kepuasan kerja menurut para ahli pada dasarnya tidak terdapat perbedaan 
yang prinsip, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 
hal yang individual, setiap individu mempunyai tingkat kepuasan yang 
berbeda-beda sesuai dengan system serta nilai yang berlaku pada dirinya. 
a. Dimensi Kepuasan Kerja 
   Senada dengan Martoyo kepuasan kerja adalah sikap seseorang 
terhadap pekerjaannya. Dari sejumlah pandangan bila dihubungkan dengan 
kepuasan kerja terdapat lima dimensi yang sangat penting yang 
dikemukakan Smith et.al., : 
1. Pekerjaan itu sendiri (Work It self), Setiap pekerjaan memerlukan 
suatu keterampilan tertentu sesuai dengan bidang nya masing-masing. 
Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa 
keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan 
meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.  
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2. Atasan (Supervision), atasan yang baik berarti mau menghargai 
pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap sebagai 
figur ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya. 
3. Teman sekerja (Workers), Merupakan faktor yang berhubungan 
dengan hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan 
pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis 
pekerjaannya. 
4. Promosi (Promotion), Merupakan faktor yang berhubungan dengan 
ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karir selama 
bekerja 
5. Gaji/Upah (Pay), Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup 
pegawai yang dianggap layak atau tidak.15 
 Dimensi kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Smith sedikit 
berbeda dengan dimensi kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Spector ( 
antara lain : 
1. Pay, kepuasan imbalan jasa berupa uang yang diterima karyawan 
sesuai dengan beban yang telah ditanggungnya 
2. Promotion, kepuasan akan kesempatan bagi karyawan untuk tumbuh 
dan berkembang dalam pekerjaan atau jabatan 
3. Supervision, kepuasan akan atasan langsung karyawan, termasuk di 
dalamnya adalah pengarahan, masukan, dan pengawasan dari atasan 
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4. Fringe Benefit, kepuasan akan jaminan social yang diberikan 
kepuasan 
5. Contingent reward, kepuasan akan penghargaan karena 
pencapaiannya yang baik 
6. Operation Conditioing, kepuasan akan peraturan dan prosedur yang 
ada di perusahaan 
7. Coworker, kepuasan akan teman kerja, seberapa jauh kesesuaian 
yang dirasakan ketika berinteraksi dengan rekan kerja. 
8. Nature of Work, kepuasan akan jenis pekerjaan yang dilakukan, yaitu 
karakteristik dari pekerjaan itu sendiri yang akan dirasakan oleh 
seorang karyawan sesuai dan menyenangkan 
9. Communication, kepuasan akan komunikasi di dalam sebuah 
perusahaan.16 
 Dari  dimensi yang telah disebutkan beberapa tokoh di atas, dalam 
penelitian ini, dimensi menurut Spector-lah  yang digunakan sebagai 
dimensi yang memepengaruhi intense turnover. Dimensi tersebut 
digunakan dengan alasan sudah cukup mewakili dari keseluruhan dimensi 
yang di sebutkan tokoh sebelumnya. 
b. Aspek-aspek Kepuasan Kerja 
 Noeat.el.mengatakan bahwa job satisfaction as a pleasureable 
feeling that result from the percepyions that ones job fulfillment of ones 
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important job value. Berdasarkan pernyataan tersebut, Noe at.el 
memberika tiga aspek penting pada kepuasan kerja yaitu : kepuasan kerja 
serupaka suatu fungsi nilai, persepsi, dan perbedaan menurut tenaga kerja 
mengenai yang seharusnya mereka terima.17 
 Berbeda dengan tokoh yang satu ini, berkaitan dengan aspek-aspek 
kepuasan kerja yang relevan, secara khusus, Kreitner dan Kinicki 
mengemukakan bahwa aspek-aspek kepuasan kepuasan kerja yang relevan 
terdiri atas kepuasan terhadap pekerjaan, gaji, promosi, rekan kerja, dan 
penyelia. Sementara itu Blau mengemukakan bahwa selain terhadap hal 
tersebut, kepuasan kerja juga relevan terhadap penilaian prestasi, yang 
berarti bahwa : 
a. Kepuasan kerja adalah kepuasan setiap perlakuan yang mereka terima 
di tempat kerja, termasuk kepuasan terhadap evaluasi pekerjaan, 
seleksi, pemberian fasilitas dan tunjangan (benefit), insentif, atau 
pemberhentian. 
b. Kepuasan kerja  bukan merupakan konsep yang berdimensi tunggal 
melainkan berdimensi jamak. Seseorang bisa saja merasa puas dengan 
dimensi yang satu, namun tyidak puas dengan dimensi yang lain.Hal 
tersebut senada dengan tokoh yang memberikan pendapatnya mengenai 
dimensi kepuasan kerja.18 
c. Faktor-faktor Penentu Kepuasan Kerja 
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   Dalam kaitannya dengan factor penentu kepuasan kerja, Gison,dkk 
mengemukakan bahwa variable penentu kepuasan kerja dikelompokan dalam 
3 kelompok yaitu, karakteristik pekerjaan, karakteristik organisasi, dan 
karakteristik individu. Karakteristik pekerjaan terdiri atas keterampilan, 
identitas tugas,otonomi, dan umpan balik pekerjaan yang mempengaruhi 
tingkat motivasi, kinerja karyawan, kepuasan kerja, tingkat absensi, dan 
tingkat perputaran kerja. Dalam hal ini dapat dilihat bahwa pekerjaan yang 
sesuai dengan harapan akan menimbulkan motivasi dalam diri yang kemudian 
akan mempengaruhi kinerja karyawan serta perputaran kerja.19 
   Hal ini diperkuat oleh pendapat Hacman dan Oldman bahwa 
karakteristik pekerjaan akan mempengaruhi tingkat motivasi, kinerja 
karyawan, kepuasan kerja, tingkat absensi, dan perputaran kerja.20 
   Karakteristik organisasi mencangkup skala usaha usaha, 
kompleksitas, formalitas, sentralisasi, jumlah anggota kelompok, anggaran 
anggota kelompok, lamanya beroprasi, usia kelompok kerja, dan 
kepemimpinan. Sedangkan karakteristik individu terdiri atas jenis kelamin, 
tingkat pendidikan, usia, masa kerja, status perkawinan, dan jumlah 
tangungan.21 
   Herzberg membagi dua factor yang mempengaruhi kerja seseorang 
dalam organisasi, antara lain kepuasan dan ketidakpuasan. Faktor kepuasan 
biasa disebut juga satisfiers atau pemuas yang meliputi prestasi dan semangat 
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kerja yang di dalamnya terdapat pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan 
kemajuan. Sedangkan factor ketidakpuasan bersumber pada ketidakpuasan 
kerja yang meliputi kebijakan, penggajian, hubungan kerja, kondisi kerja, dan 
keamanan kerja.22. Mobley mengatakan bahwa kepuasan kerja akan 
berpengaruh terhadap turnover, hal ini diperkuat oleh Dailey dan Kiirk  bahwa 
kepuasan kerja juga akan berpengaruh terhadap keinginan untuk pindah 
kerja.23 
   Dapat disimpuklan bahwa factor ketidakpuasan bukanlah kebalikan 
dari factor kepuasan.Hal ini berarti bahwa dengan tidak terpenuhinya factor-
faktor ketidakpuasan bukanlah penyebab kepuasan kerja melainkan hanya 
mengurangi ketidakpuasan kerja saja. Dan ketidakpuasan seseorang dalam 
bekerja dapat menyebabkan terjadinya turnover.24 
d. Teori Tentang Kepuasan 
  Menurut Wexly dan Yukl, bahwa ada tiga teori tentang kepuasan 
kerja, antara lain : teori ketidaksesuaian (discrepancy theory), teori keadilan 
(equity theory) dan teori dua factor (two factor theory). 
1. Teori Ketidaksesuaian 
  Teori ini dikemukakan oleh Porter yang mendefinisikan bahwa job 
satisfaction is the diference between how much of something there should be 
and how much there “is nol”. Jika diterjemahkan berbunyi “ kepuasan akan 
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diperoleh bila selisih antara jumlah sumbangan pekerjaan dengan apa yang 
diterima karyawan secara kenyataan adalah nol”. Seseorang akan terpuaskan 
bila tidak ada selisih antara situasi yang diinginkan dengan yang sebenarnya 
diterima, Semakin besar selisihnya maka semakin tidak puas, dan sebaliknya. 
2. Teori Keadilan 
  Teori ini diperkenalkan oleh Zaleznik yang kemudian 
dikembangkan oleh Adams.Teori ini menunjukan kepada seseorang merasa 
puas atau tidak puas atas suatu situasi tergantung pada perasaan adil atau 
tidak adil. Perasaan adil dan tidak adil atas suatu situasi didapat oleh setiap 
orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain pada tingkat 
dan jenis pekerjaan yang sama, pada tempat maupun di tempat yang berbeda. 
  Secara umum diketahui bahwa keadilan menyagkut penilaian 
seseorang tentang perlakuan yang diterimanya atas tindakannya terhadap 
suatu pekerjaan.Seseorang merasa adil apabila perlakuan yang diterimanya 
menguntungkan bagi dirinya.Sebaliknya, ketidakadilan apabila perlakuan 
yang diterima dirasakan merugikan dirinya.Perasaan tidak adil yang dialami 
seseorang tersebut berpengaruh terhadapprestasi kerjanya karena 
ketidakpuasan yang diperoleh. 
  Menurut Wexley dan Yukl , komponen yang terpenting dari teori 
ini adalah seseorang menilai adil bila rasio inputnya dengan hasil 
dibandingkan dengan rasio input dengan hasil dari seseorang atau sejumlah 





sebanding dengan rasio orang yang dibandinginya, maka suatu keadaan 
tersebut dianggap adil oleh pekerja, dan ketidakadilan dianggap tidak ada. 
3. Teori Dua Faktor 
  Teori ini dikemukanan oleh Herzberg. Menurut teori ini, 
karakteristik pekerjaan dapat dikelompokan menjadi dua kategori yaitu 
pekerjaan yang tidak memuaskan dissatidfier dan pekerjaan yang memuaskan 
satisfier. 
  Sehingga dari ketiga teori tersebut dapat ditarik benang merah 
bahwa ketidakpuasan dapat muncul ketika seseorang merasa adanya 
ketidaksesuaian antara keinginan dengan kenyataan, selain itu ketidakpuasan 
juga terjadi ketika seseorang membandingakan dirinya yang bekerja pada 
tingkat dan jenis pekerjaan yang sama namun di tempat yang berbeda dan 
merasa adanya ketidakadilan.25 
 
2. Hakikat Intensi Turnover 
Definisi turnover menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah 
niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk melakukan sesuatu. 
Sedangkan dalam Kamus Inggris Indonesia (Echols,2000) yang berarti 
pergantian.26. Menurut Mangkunegara definisi pemberhentian atas dasar 
permintaan sendiri (turnover) adalah pemberhentian dengan hormat oleh 
pihak perusahaan setelah mempertimbangkan dan menyetujui permohonan 
                                                          
25 Zeffanye, R ,  Understanding Employee turnover : The need for a contingency approach, 2004 
.p.  1-14 
26





pengunduran diri dari pegawai yang bersangkutan karena alasan-alasan 
pribadi atau alasan tertentu.27. Dengan kata lain, pemberhentian atas 
permintaan sendiri berarti mengambil keputusan bahwa hubungan kerja 
dengan pihak perusahaan tidak dapat dilanjutkan kembali dengan alasan 
yang sifatnya pribadi. 
  Sedangkan menurut Zeffane dalam Dewi  arti Intention merupakan 
niat atau keinginan yang timbul pada individu yang melakukan sesuatu. 
Sementara turnover adalah berhentinya seseorang karyawan dari tempatnya 
bekerka secara sukarela sehingga dapat didefinisikan bahwa turnover 
intention adalah kecenderungan atau niat karyawan dalam hal ini guru 
untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut 
pilihannya sendiri. Senada dengan Zeffane, Wendy Amsuri Nasution 
mengatakan bahwa intense turnover pada dasarnya adalah sama dengan 
keinginan berpindahnya karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja 
lainnya. Pendapat tersebut menunjukan bahwa intense turnover adalah 
keinginan untuk berpindah, belum pada tahap realisasi yaitu  melakukan  
perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.28 
  Hartono  juga menyatakan intense turnover adalah kadar itensitas 
dari keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang 
menyebabkan terjadinya turnover diantaranya adalah keinginan untuk 
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Pendapat tersebut juga relative 
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sama dengan pendapat yang diungkap sebelumnya, bahwa intensi 
turnoverpada dasarnya adalah keinginan keluar dari perusahaan.29 
  Dalam arti luas  Ronodipuro dan Husnan  turnover diartikan 
sebagai aliran para karyawan yang masuk dan keluar perusahaan. 30 
Sedangkan Mobley, mengemukakan bahwa batasan umum pergantian 
karyawan adalah berhentinya individu sebagai anggota suatu organisasi 
dengan disertai pemberian imbalan oleh organisasi yang bersangkutan. 
Sedikit berbeda dengan tokoh sebelumnya Paseark dan Stawser, intense 
turnover mengacu kepada niat seseorang untuk mencari alternative 
pekerjaan lain dan belum terwujud dalam bentuk perilaku nyata, Sedangkan 
Certo intensi turnover sebagai keinginan untuk meninggalkan organisasi dan 
mencari alternative pekerjaan lain. 
  Berdasarkan beberapa definisi intensi turnover di atas, definisi 
antar satu tokoh dengan tokoh lainnya dari tahun ketahun  hampir memiliki 
kesatuan yaitu adanya keinginan karyawan untuk meninggalkan 
perusahaannya. Adanya perbedaan mengenai itensi turnover dikarenakan 
tokoh-tokoh selenjutnya telah melakukan penelitian lebih lanjut, yang pada 
akhirnya dapat menambah definisi yang tealh ada tanpa mengurangi definisi 
dari tokoh sebelumnya. 
  Namun, dari beberapa definisi tersebut terdapat suatu benang 
merah dimana  keinginan  karyawan dalam hal ini guru meninggalkan 
sekolah  lebih disebabkan  karena menginginkan kondisi tempat kerja atau 
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sekolah yang jauh kebih baik lagi. Keinginan tersebut belum diwujudkan 
dalam bentuk perilaku karena guru akan mengalami proses berpikir terlebih 
dahulu, sebelum pada akhirnya membuat suatu keputusan yang pada 
akhirnya menjadi sebuah keputusan turnover.   
Dalam penelitian ini, istilah itensi turnover yang digunakan ialah 
keluarnya karyawan dalam hal ini guru dari sekolah baik secara sukarela 
maupun tidak dengan tujuan memperoleh tempat kerja atau sekolah yang 
lebih baik lagi  
a. Teori tentang Intensi Turnover 
Grand Teori Intensi Turnover 
Menurut Robbins, turnover merupakan penarikan diri sukarela 
(voluntary) atau tidak sukarela (involuntary) dari suatu organisasi. 
Volentary turnover disebabkan oleh dua factor yaitu seberapa menarik 
pekerjaan yang ada saat ini serta tersedianya alternative pekerjaan lain. 
Volentary turnover itu sendiri dibedakan menjadi dua berdasarkan sifatnya 
yaitu turnover yang dapat dihindari(voidable voluntary turnover) dan yang 
tidak dapat dihindari  (unavoidable voluntary turnover). Avoidable 
voluntary turnovertimbul  karena alasan upah yang lebih baik, pemimpin 
dan alternative tempat kerja yang lebih baik. Sedangkan unavoidable 
voluntary turnover terjadi karena pindah ke kota lain mengikuti 
pasangannya, perubahan karir individu, ataupun karena kehamilan. 





PHK kepada karyawan yang  sifatnya uncontrollable bagi karyawan yang 
mengalaminya. 
Menurut Robbins , ada tiga level karakteristik yang menyebabkan 
seorang karyawan melakukan perilaku turnover, yaitu karakteristik level 
organisasi, kelompok, dan individu. Dari ketiga level organisasi tersebut, 
pada dasarnya diperkuat dengan adanya ketersediannya alternative 
pekerjaan lain sehingga mendorong karyawan untuk memutuskan keluar 
dari perusahaan. Selain teori yang dikemukakan oleh Robbins (2001), 
terdapat teori lain yang turut membahas tentang intensiturnover, teori 
tersebut antara lain : 
b. Teori Pembentukan tingkah laku 
Fishbein dan Ajzen mengajukan teori tentang pembentukan tingkah 
laku untuk menjelaskan tentang intensi. Teori ini berdasarkan pada 
hubungantimbal balik antara keyakinan (belief), sikap (attitude), dan 
intense (intention) individu. Keyakinan dikategorikan  sebagai aspek 
kognitif yang melibatkan pengetahuan, pendapat, dan pandangan individu 
terhadap objek. Sikap dikategorikan sebagai aspek afektif yang mengarah 
pada perasaan individu terhadap suatu objek . Sedangkan intense 
dikategorikan sebagai aspek  konatifyang menunjukan intense individu 
dalam bertinghkah laku dan bertindak ketika berhadapan langsung dengan 
obyek. Teori tentang intense Fishbein dan Ajzen tidak lepas dari peran 
situasi baik lokasi, watu tertentu atau waktu tak terbatas (di masa yang 





c. Teori Atribusi (Attribution Theory) 
Teori atribusi memberikan  penjelasantentang proses bagaimana 
kita menentukan penyebab/ motif perilaku seorang . Teori ini diarahkan 
untuk mengembangakan penjelasan dengan cara-cara kita menilai orang 
secara berlainan, tergantung makna apa yang kita hubungkan (atribusikan) 
ke suatu perilaku tertentu. Teori atribusi itu sendiri, mengacu pada 
bagaimana seseorang menjelaskan penyebab perilaku orang lain/ diri 
sendiri, yang ditentukan apakah dari factor internal/eksternal, maka akan 
terlihat pengaruhnya perilaku individu. Penyebab perilaku dikenal sebagai 
dispositional attributions dan situasional attributions atau penyebab 
internal dan eksternal. Disposional attribution atau penyebab internal 
mengacu pada aspek perilaku individual, sesuatu yang ada dalam diri 
seseorang seperti sifat pribadi, persepsi diri, kemampuan dan motivasi. 
Situasional attributions atau penyebab eksternal mengacupada lingkungan 
yang mempengaruhi perilaku, seperti kondisi social, nilai social dan 
pandangan masyarakat. 
 Berdasarkan teori yang telah diuraikan di atas, maka penelitian ini 
akan lebih mengacu kepada teori intense turnover menuriut Robbins 
(2001). Karena intense turnover menurut teori tersebut mewakili teori-teori 
yang dikemukakan oleh tokoh yang lain. Di samping itu juga, peneliti akan 
menggunakan teori proses pembentukan tingkah laku sebagai tambahan 





situasi, baik lokasi, waktu tertentu atau waktu tak terbatas (di masa yang 
akan datang), dan perilaku (sikap).31 
 
d. Faktor-faktor yang mempengaruhi Intensi Turnover 
Menurut Zeffane , terdapat beberapa factor yang berpengaruh 
terhadap terjadinya turnover, diantaranya adalah factor eksternal, yakni 
pasar tenaga kerja; dan factor internal yaitu institusi, dimana kondisi ruang 
kerja, upah, keterampilan kerja, supervise, karakteristik personal dari 
karyawan dalam hal ini guru seperti intelegensi, sikap, masa lalu, jenis 
kelamin, minat, umur, dan lama bekerja serta reaksi individu terhadap 
pekerjaannya, Menurut Moeday dalam  factor yang mempengaruhi intensi 
turnover , antara lain job attitude, personality, biodemographic, economic 
factor, personal factor, job characteristics, rewards system, supervisiory, 
dan group relations.32 
Sedangkan  menurut Robbins , factor yang mempengaruhi turnover 
dikelompokan dalam tiga bagian, yaitu : 
1. Organizational-level characteristics, terdiri  dari lima bagian 
yaitu struktur organisasi, job design, stress kerja, reward dan 
pension plans, dan performance evaluation system 
2. Group-level characteristicts, terdiri dari dua bagian yaitu 
kelompok demografik dan group cohesiveness 
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3. Individual-level characteristics terdiri dari lima bagian, yaitu 
usia, masa kerja, status marital, dan personality job fit33 
e. Proses Intensi Turnover 
Menurut Robbins  ada tiga factor yang mempengaruhi terjadinya 
turnover yaitu Organizatinal-level characteristic, Group Level 
characteristics, Individual Level Characteristics. Dari masing-masing 
level tersebut pada akhirnya  akan  mempengaruhi bentuk perilaku.34 
Ada hal yang lain yang turut mendorong terjadinya intense 
turnover yaitu keadaan ekonomi dan tuntutan perkembangan pasar. 
Banyaknya informasi  yang diterima mengenai  pekerjaan-pekerjaan yang 
menawarkan faslilitas yang lebih baik, dapat mendorong seseorang untuk 
berkeinginan keluar dari perusahaan, namun jika tuntutan tersebut terus 
menekan karyawan, sedangkan karyawan tidak memiliki motivasi yang 
cukup kuat untuk melawannya, maka tidak menutup kemungkinan 
karyawan tersebut akan keluar dari perusahaan yang lama dan beralih ke 
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perusahaan baru. Proses tersebut dapat dilihat pada bagan di bawah i
 
Berdasarkan bagan tersebut juga dapat kita lihat bahwa satu dari 
banyak factor yang mempengaruhi turnover, kepuasan kerja menjadi salah 
satu factor yang dapat mempengaruhi turnover, seperti halnya yang 
dikatakan oileh Raymond,et.al., bahwa turnover dibentuk suatu level 





satu peristiwa disruptif di tempat kerja yang mendorong karyawan 
menjauh ( perselisihan ).35 
 
B. Hasil Penelitian yang Relevan 
  Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam 
rangka penyusunan  alat ukur ini, selain itu penelitian terdahulu dapat 
dijadikan sebagai penguat serta pendukung dalam penelitian ini.Kegunaan 
lain dari penelitian yang terdahulu yaitu untuk mengetahui hasil yang telah 
dilakukan oleh peneliti sebelumnya.  
  Terkait permasalahan kejadian turnover nampaknya sangat 
menarik untuk di bahas, karena tingkat intensi yang tinggi terhadap 
turnover merupakan permasalahan yang cukup serius bagi seluruh 
perusahaan tidak menutup kemungkinan juga terjadi pada dunia 
pendidikan, mengingat kejadian turnover ini biasanya terjadi pada 
organisasi perusahaan. Untuk memperkuat teori yang telah peneliti 







                                                          





Tabel 2.1 Hasil Penelitian yang Relevan 
Peneliti Judul Penelitian Hasil penelitian Metode 







































































  Selain itu Wendi Amsuri Nasution dalam penelitiannya juga 
membuktikan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara kepuasan dengan 
turnover dimana koefisien korelasi simultan sebesar 0,898 berarti arah dan 
keeratan hubungan antara variable kepuasan kerja adalah positif dan kuat. 
Nilai multiple R dikategorikan kuat karena mendekati nilai satu, dimana 
nilai satu adalah sempurna. Besarnya pengaruh variable the works, quality 
of supervision, relationship with co-worker, promotion oppourtunities, dan 
pay terhadap kepuasan kerja karyawan diidentifikasikan dari R square 
sebesar 0,86. Sama halnya dengan Wendi, Azziza Gusta Fawzy dalam 
penelitiannya yang berjudul Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Kerja, dan 
Komitmen Karyawan terhadap Intensi Meninggalkan Organisasi pada 
PT.Marubeni Raya, dari penghitungan uji F diperoleh F hitung sebesar 
4,488 dan dengan menggunakan tingkat keyakinan 95% (α=0,05) serta 
derajat kebebasan (df=n-k-1) diperoleh F table sebesar 2,701. Jadi F hitung 
(4,478)> Ftabel (2,701), sehingga Ho ditolak. Penolakan Ho ini berarti 
terdapat signifikan dari variable stress kerja, kepuasan kerja, dan komitmen 
secara bersama-sama terhadap intense meninggalkan organisasi. 
   Prof.Dr. Sondang P. Siagian, MPA juga dalam penelitiannya 
membuktikan bahwa adanya pengaruh kepuasan kerja dengan keinginan 
pindah, dimana sebab- sebab ketidakpuasan itu beranekaragam seperti 
penghasilan rendah atau kondisi kerja yang kurang memadai, hubungan 





pekerjaan yang tidak sesuai dengan factor lainnya, artinya terdapat korelasi 
antara tingkat kepuasan dengan kuatnya keinginan pindah kerja. 
 
C. Kerangka Teoretik 
1. Intensi trunover mempengaruhi keefektifan sebuah organisasi, dalm hal ini 
adalah sekolah, turnover yang tinggi berakibat pada meningkatnya biaya 
investasi sumber daya manusia, dalam hal ini biaya yang timbul seperti 
biaya merekrut, mengembangkan, serta mempertahankan. Selain itu 
turnover yang terjadi di sekolah dapat disebabkan terjadinya 
ketidakpuasan tenaga pengajar yang meliputi gaji yang merupaka imbalan 
jasa berupa uang yang diterima karyawan sesuai dengan yang telah 
ditanggungnya, selain itu kesempatan bagi guru untuk dapat diberikan 
kesempatan untuk tumbuh dan berkembang dalam karirnya di sekolah, 
adakalanya akan sikap atasan dalam hal ini Kepala sekolah beserta 
jajarannya dalam pengarahan, memberikan masukan, serta pengawasan, 
jaminan social, pemberian penghargaan karena pencapaian guru baik di 
kelas maupun dalam proses menunjang program sekolah, peraturan dan 
prosedur yang ada di sekolah, teman kerja dengan kesesuaian yang 
dirasakan ketika berinteraksi dengan rekan kerja serta jenis pekerjaan yang 
dilakukan, yaitu karakteristik dari pekerjaan itu sendiri yang akan 






2. Faktor lain yang mempengaruhi trunover lainnya adalah struktur 
organisasi,  job design yang tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan 
guru, adanya group cohesiveness dalam team work, usia yang matang 
justru memiliki tingkat pengaruh yang rendah mengingat ada standar usia 
kerja apabila ia keluar dari tempat ia bekerja dan melamar di tempat yang  
baru, masa kerja yang hampir memiliki tingkat pengaruh turnover yang 
tinggi dengan masa kerja yang singkat seseorang akan beralih ke tempat 
kerja yang baru dengan masa kerja yang lebih lama, status marital juga 
memiliki pengaruh terhadap turnover, karena orang dengan satus menikah 
justru mengurangi intensitasnya untuk keluar dari pekerjaan hal ini 
dikarenakan adanya proses berfikir untuk melangsungkan kehidupan 
keluarganya dan sebaliknya, ketidaksesuaian, serta munculnya alternative 
kerja yang lain menjadi factor lain yang mendorong terjadinya turnover. 
 
D. Perumusam Hipotesis 
Berdasarkan deskripsi teoritis dan kerangka berfikir yang telah 
diuraikan di atas, maka peneliti mengajukan hipotesis penelitian yaitu; 
Terdapat pengaruh negatif antara kepuasan kerja  dengan intensi turnover 












A. Tujuan Penelitian  
Berdasarkan masalah-masalah yang telah peneliti rumuskan, maka 
tujuan penelitian ini adalah Mengetahui besarnya pengaruh kepuasan  
terhadap Intensi Trunover pada guru di Yayasan PGRI Cabang Cipayung 
Jakarta Timur. 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan instrumen berbentuk 
kuesioner. 
 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian dilaksanakan di Yayasan PGRI Cabang Cipayung yang 
beralamat di Jalan Raya Cipayung Jakarta Timur.Alasan dilakukan 
penelitian pada tempat tersebut adalah dikarenakan di dalam Yayasan 
PGRI cabang Cipayung setiap tahunnya terjadi intensi turnover pada 
tenaga pengajarnya. Untuk itu penelitian ini ingin mengetahui  adanya 
pengaruh kepuasan terhadap intensi turnover pada guru di yayasan 
tersebut. 
Waktu penelitian dilakukan selama 5 (lima) bulan, dimulai pada 
bulan Januari 2014 sampai dengan bulan Mei 2014. Waktu penelitian 






melakukan penelitian karena peneliti telah memenuhi persyaratan 
akademik untuk penyusunan skripsi. 
 
C. Metode Penelitian 
Dalam penelitian ini, jenis penelitian adalah berupa penelitian asosiatif  
artinya penelitian yang berhubungan sebab akibat. Penelitian asosiatif  
merupakan suatu pernyataan yang menunjukan dugaan tentang hubungan 
antara dua variabel atau lebih, yakni variabel independen atau variabel yang 
mempengaruhi (variabel X = Kepuasan Kerja) dan variabel dependen atau 
variabel yang dipengaruhi (variabel Y = Trunover), atau untuk mengetahui 
ada tidaknya pengaruh antar kedua variable tersebut.36 
Metode analisa yang digunakan adalah metode survei. Selain itu 
peneliti juga menggunakan analisa regresi sederhana untuk mengetahui 
besarnya kenaikan atau penurunan secara kuantitatif dari variabel X 
(Kepuasan Kerja) dan variabel Y (Trunover), dan untuk mengetahui kuat 
lemahnya hubungan antar ariabel tersebut yaitu variabel X dan variabel Y 
maka peneliti menggunakan analisis korelasi. 
 
D. Populasi dan Sampel 
Populasi menurut Sugiyono adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
                                                          





ditarik kesimpulannya.37 Sedangkan dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan sampel saturation sampling. Jenis sampel ini merupakan 
jenis sampel yang di ambil dari total populasi 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru-guru SMP, 
SMA, maupun SMK yang sebanyak 88 guru pada Yayasan PGRI Cabang 
Cipayung  
 
E. Operasionalisasi Variabel Penelitian 
1. Kepuasan Kerja 
a. Definisi Konseptual  
Kepuasan kerja adalah selisih antara nilai jasa yang diberikan 
karyawan terhadap balas jasa yang diterima oleh karyawan dari suatu 
pekerjaan atas kepuasan yang mereka terima meliputi : gaji, atasan, 
teman kerja, kesempatan promosi, jaminan keselamatan kerja, 
penghargaan, peraturan organisasi, nature of work, dan komunikasi. 
b. Definisi Operasional  
Kepuasan kerja adalah selisih antara nilai jasa yang diberikan 
sekolah terhadap balas jasa yang diterima oleh guru dari suatu 
pekerjaan atas kepuasan yang mereka terima meliputi : gaji, atasan, 
teman kerja, kesempatan promosi, jaminan keselamatan kerja, 
penghargaan, peraturan organisasi, nature of work, dan komunikasi. 
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c. Kisi-kisi instrument Kepuasan Kerja 
Tabel 3.1 Kisi-kisi instrument Kepuasan Kerja 
No Indikator Uji coba Final 




























1,28 10,19 1,28 1,10 
Promotion 
1. (Promosi) 
11,33 2,20 11,33 2,20 
Supervisi 
(Pengawasan) 
3,30 12,21 3,30 12,21 
FringeBenefit 
(Tunjangan) 




5 14,23,32 5 14,32 
Operating 
Conditioning 
  (Prosedur  
Operasional) 
15 6,24,31 - 6,24,31 
 Cowoker 
(Rekan Kerja) 
7,25 16,34 7,25 16,34 
Nature of Work 
( Sifat Pekerjaan 
itu sendiri) 
17,27,35 8 8 17,27,35 
Communication 
(Komunikasi) 
9 18,26,36 9 18,26,36 
 
2. Intensi Trunover 
a. Definisi Konseptual 
Intensi Trunover adalah kecenderungan karyawan untuk tetap 
bertahan atau keluar dari suatu pekerjaan karena alasan-alasan pribadi 





b. Definisi Operasional  
Intensi Trunover adalah kecenderungan guru untuk tetap 
bertahan atau keluar dari suatu pekerjaan karena alasan-alasan 
pribadi atau alasan tertentu. 
c. Kisi – Kisi Instrumen Intensi Turnover 





Uji Coba Final 







untuk keluar di 
masa yang akan 
datang 
1,2,3,4 - 1,2,4  
Bertahan pada 
organisai hingga 
masa yang akan 
datang 
- 5,6  5 
 
d. Skala Pengukuran 
 Untuk mengetahui usia, status marital, masa kerja, dan 
pendidikan,  serta jenis kelamin, peneliti menggunakan pertanyaan 
dengan pilihan jawaban. 
Usia  :….tahun 
Jenis kelamin : a. Laki-laki 
    b. Perempuan 
Status Marital : a. Menikah 





Pendidikan : a. D3 
    b. S1 
    c. S2 
Masa Kerja :…..Tahun 
  Sedangkan untuk setiap pernyataan responden yang diberikan, 
responden diharuskan memilih salah satu jawaban atas pernyataan tersebut 
ang menggambarkan dirinya. Responden menanggapi setiap butir 
pernyataan menggunakan taraf kesetujuan dan ketidaksetujuan Skala 4 
dipilih untuk menghindari adanya pemusatan (central tendensi) atau menghi 
dari jawaban responden di tengah - tengah (netral). Sehingga bentuk 
penilaian atas jawaban respnden dapat dilihat pada tabel di bawah ini 
Tabel 3.3 
Skor untuk pernyataan positif dan negative pada skala Intensi Turn 
Over dan Kepuasan 




Sangat Tidak Setuju 
(STS) 
1 4 
Tidak Setuju (TS) 2 4 
Setuju (S) 3 2 






F. Konstelasi Pengaruh Antar Variabel 
 Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang menjadi objek 
penelitian dimana Trunover merupakan variabel terikat (Y). Sedangkan 
variabelbebas adalah  Kepuasan Kerja (X). Konstelasi pengaruh antar 





Variabel Bebas (X1) :Kepuasan Kerja 
Variabel Terikat (Y) : Trunover 
 : Menunjukkan Arah Pengaruh 
G. Teknik Analisis Data 
   Data yang telah dikumpulkan akan diolah agar pengujian hipotesis 
penelitian ini dapat dilakukan. Untuk mendapatkan hasil analisis data yang 
baik dan informatif, peneliti mengolahnya dengan menggunakan program 
komputer IBM SPSS 19. Sehingga analisis ini menampilkan statistika 
deskriptif yang meliputi nilai tengah, nilai minimum, nilai maksimum, dan 
standar deviasi dari setiap variable;38 Adapun langkah-langkah yang 
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1.  Uji Persyaratan Analisis 
a. Uji Validitas 
   Pada metode analisis, pertama kali yang dilakukan adalah menguji 
tingkat kevaliditasan instrument. Validitas menunjukan sejauh mana suatu 
alat ukur dapat mengukur apa yang ingi diukur.39 Disini peneliti 
menggunakan kuisioner dalam pengumpulan data, jadi kuisioner yang 
disusun harus mengukur apa yang ingin peneliti ukur, yaitu kepuasan kerja 
dan inteni turnover. Tekhnik uji validitas yang digunakan adalah 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) dengan softeware Lisrel 8.7  Adapun 
kriteria item yang baik pada CFA: 
1.Melihat signifikasi tidaknya item tersebut mengukur faktornya 
dengan melihat nitai t bagi koefisien muatan factor item. 
Perbandingannya adalah juka t>1.96 maka item tersebut signifikan 
dan sebaliknya. Apabila item tersebut signifikan maka item 
tersebut tidak akan di drop, dan sebaliknya. 
2.   Melihat koefisien muatan factor dari item. Jika item tersebut sudah 
di scoring dengan favorable (pada skala likert), maka nilai 
koefisien muatan factor pada item harus bermuatan positif, dan 
sebaliknya. Apabila item tersebut favorable, namun koefisien 
muatan factor pada item bernilai negative maka item tersebut akan 
di drop 
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3.   Terakhir, apabila kesalahan pengukuran item terlalu banyak 
berkorelasi maka item tersebut akan di drop, sebab item yang 
demikian selain mengukur apa yang hendak diukur, ia juga 
mengukur hal lain. 
b.  Uji Reliabilitas 
 Jika alat ukur dinyatakan valid, selanjutnya reliabilitas  alat 
ukur tersebut diuji. Reliabilitas berhubungan dengan konsistensi. 
Suatu instrument penelitian disebut reliable apabila instrument 
tersebut konsisten dalam memberikan penilaian atas apa yang 
diukur. Jika hasil penilaian yang diberikan oleh instrument tersebut 
konsisten memberikan jaminan bahwa instrument tersebut dapat 
dipercaya.Itu sebabnya pengertian reliabilitas diartikan “dapat 
dipercaya”. 
  Nantinya nilai realiabilitas didapatkan sekaligus ketiak 
melakukan uji validitas dengan bantuan software Lisrel 8,7. 
Kemudian untuk melihat item yang valid dan item yang harus di 
eliminasi ditentukan berdasarkan criteria berikut : 
a. Langkah awal yaitu melihat apakah T Value (Nilai T) pada item 
item variabel terdapat tanda negative (-). Diisyaratkan bahwa 
nilai T harus (+). Jika terdapat nilai T negative pada item, maka 
item tersebut tidak diikutsertakan dalam pengolahan menjadi 






b. Kriteria lainnya adalah koeisien muatan faktor. Apabila nilai 
koefisisen muatan faktor lebih rendah dengan nilai T lebih kecil 
1.96 berarti koefisisen muatan faktor tidak signiikan. Maka item 
tersebut dengan koefisisen faktor yang kecil harus drop 
c. Kesalahan pengukuran berkorelasi, Apabila ditemukan item 
dengan banyak kesalahan pengukuran yang berkorelasi dengan 
item lain, maka dapat diartikan bahwa item tersebut selain 
mengukur satu hal, juga mengukur hal lain. Sehingga item 
tersebut harus di drop. Kemudian setelah dilakukana modifikasi 
terhadap model, maka dilakukan oleh data untuk mendapatkan 
faktor skornya. Olah data menggunakan SPSS 19. Dengan 
ketentuan tidak mengikut sertakan skor mentah dari item yang 
di eliminasi. 
d. Setelah poses mendapatkan Z score, selanjutnya dikonersikan 
dalam skala T yang rumusnya 
               T= 50+(15*Zx) 
       Keterangan : 
      Tx = T score untuk variabel x 
      Zx = Standardized Score 
Faktor skor yang masih mengandung angka negative 
harus dikonversikan menjadi true scoredengan mean 





e.  Setelah true score (t score) akan di peroleh dari masing 
masing variabel, maka dilakukan analisis regresi. Dalam 
penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda. 
2. Analisis Deskriptif 
 Analisis ini bertujuan mengubah kemampuan data mentah menjadi 
bentuk yang mudah dipahami, dalam bentuk informasi yang lebih 
ringkas, menurut Istijanto. Data mentah yang cukup bervariasi dinilai 
sulit dan kurang bermakna, sebab peneliti harus mengartikan data tiap 
responden satu per satu. Dalam analisis deskriptis, nilainya bisa diwakili 
dengan mean (rata-rata), median, modus, table frekuensi, persentase, dan 
berbagai diagram. 
3. Uji Linearitas (Uji F) 
   Uji linieritas bertujuan untuk mengetahuiapakah dua variabel 
mempunyai hubungan yang linier atau tidak secara signifikan.Uji ini 
biasanya digunakan sebagai persyarat dalam analisis korelasi atau 
regresi linear. Pengujian dengan menggunakan Test for Linearity 
dengan pada taraf signifikansi 0,05,  karena dua variabel dikatakan 
mempunyai hubungan yang linier bila signifikansi (linierity) kurang 
dari 0,05. 
4. Uji koefisien determinasi 
  Koefisien ini digunakan untuk mengukur besarnya 
kontribusi variasi X terhadap variasi atau naik turunnya Y, sedangkan 





Y. Koefisien ini disebut juga sebagai koefisien penentu, karena variasi 
yang terjadi pada variabel dependen dapat dijelaskan melalui variasi 
pada variabel independen 
  Koefisien determinasi dihitung dengan menguadratkan 
koefisien korelasi yang telah dihitung, kemudian dikalikan 100 %. 
Perhitungab koefisien determinasi dapat diuraikan sebagai berikut: 
 
  
  Dimana : 
Kd = Koefisien Determinasi 
r     = Koefisien korelasi 
 r2 terletak diantara 0 dan 1:0<r2,1 
Bila r2 = 1, berarti ada pengaruh yang signifikan antara variable 
tidak bebas dengan variable bebas 
Bila r2 = 0, berarti tidak ada pengaruh tyang signifikan antara 
variable tidak bebas dengan variable bebas : 
Jadi, semakinm tinggi nilai r2 ataui semakimn mendekati satu, 
maka semakin baik model yang digunakan. 
5. Uji Hipotesa 
  Pengujian hipotesis secara statisstik dilakukan dengan 
menggunakanj uji nilai F. Perhitungan pengujian hipotesis secara 
statistic juga dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 19. 
a. Uji Simultan (F Hitung ) 





  Uji F digunakan unrtuk menguji apakah variable 
independen (X) secara bersama-sama (simultan) berpengaruh secara 
signifikan terhadap variable depoenden (Y).Atau untuk 
menmgetahui apakah model regresi dapat digfunakan untuk 
memprediksi variable dependen atau tidak. 
  Langkah-langkah yang digunakan dalam uji F adalah 
sebagai berikut : 
1. Merumuskan hipotesis 
Ho : Terdapat pengaruh negatif antara Kepuasan Kerja secara 
signifikan terhadapTrunover. 
Atau 
Hi : Tidak terdapat pengaruh negative antara Kepuasan Kerja 
secara signifikan terhadap Trunover 
2. Menentukan tingkat signifikansi α= 5% (signigikansi 5% atau 
0,05 adalah ukuran standar yangt serinmg digunakan dalam 
penelitian) 
3. Mencari nilai signifikan 
4. Membandingkan hasil F 
Jika F signifikan > α maka Ho diterima dan Ha ditolak 









HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
A. Gambaran Umum Daerah Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada Yayasan PGRI Cipayung yang berlokasi 
di Cipayung Jakarta Timur, Yayasan ini menaungi tiga sekolah meliputi SMP, 
SMA, dan SMK.Setiap sekolah dipimpin oleh satu Kepala Sekolah yang harus 
bertanggung jawab kepada Kepala Yayasan. 
 Dalam penelitian kali ini peneliti meneliti 88 orang guru untuk 
mengetahui seberapa besar intensi turnovernya, mengingat beberapa tahun 
terakhir yayasan ini kehilangan beberapa guru dengan alasan tertentu. Sehingga 
hal ini menjadi menarik untuk diteliti. 
 
B. Gambaran Umum Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah seluruh guru yang masih aktif 
mengajar pada Yayasan PGRI Cipayung. Gabaran umum responden dapat dilihat 
dari : 
1. Usia Responden 
Analisis terhadap usia responden sangatlah penting, 
mengingat data usia merupakan issue yang penting dan 
berhubungan dengan intense turnover pada guru. Adapun hasil 







Deskripsi Usia Responden 
Usia Frekuensi Persentase (%) 
<30 tahun 38 43,18 
31-40 tahun 27 30,68 
41-50 tahun 13 14,77 
>51 tahun 10 11,36 
Total 88 100 
Sumber : Data Primer diolah Tahun 2014 
Berdasarkan tabel tersebut terlihat bahwa sebagian 
responden berusian < 30 tahun yaitu sebesar 43,18 %, artinya, 
karyawan dalam hal ini guru dengan usia muda memiliki 
kecenderungan untuk berhenti lebih besar dibandingkan yang 
berusia tua. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa pada 
Yayasan PGRI Cipayung tenaga pengajar didominasi oleh tenaga 
pengajar usia muda sehingga dapat menjadi penyebab tingginya 
intense turnover. 
2. Jenis Kelamin 
Analisis terhadap jenis kelamin juga tidak kalah penting, 
karena perbedaan jenis kelamin dapat mempengaruhi permasalahan 
kinerja. Adapun hasil deskripsi terhadap jenis kelamin responden 







Deskripsi Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
Laki-Laki 38 43,18 
Perempuan 50 56,82 
Total 88 100 
  Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2014 
Berdasarkan tabel tersebut terlihat bahwa sebagian besar responden 
adalah perempuan 56,82%. Meskipun secara kasat mata tidak ada 
perbedaan antara laki-laki dan perempuan dalam memecahkan masalah, 
namun perempuan jauh lebih bersedia untuk mematuhi wewenang pada 
lembaga. Sebaliknya laki-laki memiliki kecenderungan untuk 
mendapatkan pengharapan pekerjaan yang lebih baik. 
3. Status Marital 
Status Marital pun menjadi sesuatu yang juga penting dalam 
penelitian ini mengingat karyawan dalam hal ini guru yang telah 
menikah memiliki tingkat absen yang lebih rendah dibandingkan yang 
belum menikah. Adapun hasil analisi deskripsi mengenai status marital 









Tabel 4.3  
Deskripsi Status Marital Responden 
Marital Status Frekuensi Persentase (%) 
Menikah 35 60,23 
Belum Menikah 53 39,77 
Jumlah 88 100 
Sumber : Data primer diolah tahun 2014 
Dari hasil tabel diatas menunjukan bahwa sebagian responden yang 
telah berstatus menikah sejumlah 60,23 %. Sehingga dapat 
disimpulkan dengan banyaknya guru yang telah menikah akan 
menyebabkan intensi trunover menjadi rendah. 
4. Pendidikan Responden 
Pendidikan responden juga tidak kalah penting untuk di analisis 
karena pendidikan menunjukanbekal kemampuan yang dimiliki 
responden melaksanakan pekerjaan. Adapun hasil yang diperoleh 
sebagai berikut 
Tabel 4.4 
Deskripsi Pendidikan Responden 
Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 
D3 6 6,8 
S1 78 88,6 
S2 4 4,55 
Jumlah 88 100 





Dari tabel di atas dapat terlihat bahwa guru-guru yang mengajar 
pada yayasan ini paling banyak adalah guru dengan tingkat pendidikan 
S1. 
5. Masa Kerja Responden 
Masa kerja responden penting untuk dianalisis karena  masa kerja 
sangat erat kaitannya dengan senioritas ( pengalaman kerja) serta 
produktiitasnya. Analisis tersebut dapat dilihat dalam penyajian tabel 
4.5 di bawah ini 
Tabel 4.5  
Deskripsi Masa Kerja Responden 
Masa Kerja (tahun) Frekuensi Persentase (%) 
< 5 tahun 15 17,05 
5-10 tahun 27  30,6 
10-15 tahun 38 43,18 
>15 tahun 8 9,09 
Jumlah 88 100 
 Sumber : Data Primer diolah Tahun 2014 
Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa sebagian responden 
memiliki masa kerja 10-15 tahun. Artinya, karyawan dengan masa 
kerja yang cenderung masih singkat memiliki kemungkinan intense 
turnover yang lebih besar dibandingkan dengan karyawan dalam hal 





banyaknya jumlah karyawan dengan masa kerja 5-10 tahun 
menyebabkan tingkat intense turnoer sekolah ini menjadi rendah. 
 
C. Deskripsi Data 
Dalam Penelitian ini terdapat dua variabel, yaitu satu variabel 
bebas dan satu variabel terikat. Variabel bebas yaitu kepuasan ( Pay, 
Promotion, Supervisi, Fringe Benefit, Contingent Reward, Operating 
Conditioning, Cowoker, Nature Of Work, Communication). Sedangkan 
variabel terikatnya yaitu yang dipengaruhi adalah Intensi Turnover. 
1. Data Variabel Y (Intensi Turnover) 
Pada skala intense turnover terdapat 6 butir pernyataan yang dibagi 
dalam dua dimensi yaitu merenanakan untuk keluar dari perusahaan 
dimasa  yang akan datang yang terdiri atas 4 butir, dan mencoba bertahan 
di perusahaan hingga masa yang akan datang yang terdiri dari 2 item. 
Peneliti telah melakukan uji validasi terhadap masing masing indicator 
dari skala intense turnover. 
Analisis ini menggunakan CFA Model satu factor, di dapat hasil hi-
Square = 12,16  df = 7, P-value = 0.09527, RMSEA = 0.070. Nilai P > 
0,05 (tidak signifikan) sehingga model menjadi fit, artinya model dengan 
satu faktor dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu faktor saja 
yaitu intense turnover. Dari total responden 88 guru, lebih dari 40 % total 
skornya kurang dari 20, artinya banyak mereka yang memilih skor 2 dan 





Setelah itu kita lihat signifikansinya, dengan begitu kita dapat melihat 
apakah signifikan item tersebut perlu di drop atau tidak.Dalam hal ini 
yang diuji adalah item hipotesis nihil mengenai koefisien muatan faktor 
dari item.  
Hanya nilai t bagi koefisien muatan faktor dari 6 yang tidak 
signifikan, sedangkan koefisien muatan faktor item lainnya signifikan. 
Dengan demikian item no 6 akan di drop out, artinya bobot nilai pada 
item 6 tidak ikut dianalisis dalam perhitungan faktor skor. Selanjutnya 
melihat muatan faktor item apakah ada yang bermuatan negative.Dari 
tabel pada kolom koefisisen terdapat item 3, 5, 6 yang muatan faktornya 
negative. Dengan demikian item yang di drop, item no 3, 5, dan 6. 
Pada model ini pengukuran ini, terdapat kesalahan pengukuran 
item yang saling berkorelasi.Artinya dapat disimpulkan bahwa itemitem 
tersebut bersifat multidimensional pada item masing masing. Item yang 
baik adalah kesalahan pengukurannya tidak berkorelasi satu sama lain, 
tetapi dari matriks korelasi terlihat bahwa terdapat item yang berkorelasi 
dengan item lain. Item yang saling berkorelasi yaitu item 3, dan 4, 4 dan 6 
karena terdapat tanda V, yang artinya kesalahan pengukurannya 
berkorelasi dengan kesalahan pengukuran item lainnya. Tetapi karena 
diantara ke semua item tersebut, item 4 signifikan dan bermuatan positif 
maka item 4 tidak di drop, hanya item 3 dan 6 yang di drop. Artinya 






Langkah terakhir yaitu item yang tidak di drop di hitung faktor 
skornya, hal ini dilakukan untuk menghindari estimasi bias dari kesalahan 
pengukuran. Jadi, penghitungan faktor skor ini tidak menjumlahkan item-
item variabel pada umumnya, melainkan dihitung true schore pada tiap 
item. 
Selanjutnya jika telah di dapat faktor skornya, peneliti 
mentransformasikan faktor skor menjadi T skor. Fungsinya yang pertama 
untuk menyamakan skala pengukuran yang berbeda-beda, hal ini hampir 
sma ketika menghitung Z skor. Bedanya Z score memoliki rentang mean 
= 0 dengan standar deiasi = 1, sedangkan T score memiliki rentan mean = 
50 dan standar deviasi = 10. Setelah faktor skor diubah menjadi T skore, 
nilai baku inilah yang akan dianalisis dalam uji hipotesis korelasi dan 
regresinya. 
 
2. Data Variabel X (Kepuasan Kerja, Variabel Katagorik) 
Pada variabel Kepuasan ini, peneliti akan menganalisi satu persatu 
indicator agar lebih mudah dipahami. 
a. Dimensi Pay 
Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model satu 
faktor di dapatkan hasil Chi-square = 0.48, df = 2, P-Value = 0.78486, 
RMSEA = 0.000. Nilai P >0.05 (tidak signifikan ) sehingga model 
menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor (unidimensional) 





Tidak ada item yang tidak signifikan dan bermuatan negative. Sehingga 
keseluruhan dari item tidak ada yang di drop. 
 
b. Dimensi Promotion 
 Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model 
satu faktor, didapatkan hasil Chi square = 0,61 df= 2, P Value = 0.73734, 
RMSEA = 0.000. Nilai P > 0.05 ( tidak signifikan) sehingga model 
menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor ( unidimensional) 
dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu faktor saja yaitu 
promotion dan tidak ada item yang tidak signifikan dan bermuatan 
negative. Sehingga keseluruhan dari item tidak ada yang di drop. Pada 
model ini tidak terdapat kesalahan pengukuran item yang saling 
berkorelasi. Kesimpulannya bahwa item-item tersebut bersifat 
unidimensional pada dirinya sendiri. 
 
c. Dimensi Supevrision 
 Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model 
satu faktor, didapatkan hasil Chi square = 2.63 df = 2, P Value = 0.26851, 
RMSEA = 0.046. Nilai P > 0.05 ( tidak signifikan) sehingga model 
menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor ( unidimensional) 
dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu faktor saja yaitu 
supervision dan terlihat bahwa tidak ada item yang tidak signifikan dan 





drop.Pada model ini tidak terdapat kesalahan pengukuran item yang 
saling berkorelasi. Kesimpulannya bahwa item-item tersebut bersifat 
unidimensional pada dirinya sendiri. 
 
d. Fringe Benefit 
 Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model 
satu faktor, didapatkan hasil Chi square = 0,25 df = 1, P Value = 0.61889, 
RMSEA = 0.000. Nilai P > 0.05 ( tidak signifikan) sehingga model 
menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor ( unidimensional) 
dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu faktor saja yaitu fringe 
benefit. dan terdapat item yang tidak signifikan yaitu item 13 namun 
terdapat item yang muatannya negative. Sehingga keseluruhan dari item 
hanya item no 13 yang di drop. Pada model pengukuran ini terdapat 
kesalahan pengukuran item yang saling berkorelasi.Artinya dapat 
disimpulkan bahwa item item tersebut bersifat multidimensional pada 
dirinya masing masing. Item yang saling berkorelasi adalah item  22 dan 
13. Tetapi karea diantara kedua item tersebut hanya item 13 yang tidak 
signifikan maka item 13 di drop. 
 
e. Dimensi Contingent Reward 
 Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model 
satu faktor, didapatkan hasil Chi square = 0.18 df = 1, P Value = 0.66894, 





menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor ( unidimensional) 
dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu faktor saja yaitu 
contingent reward, karena item tersebut mewakili sub indicator sehingga 
keseluruhan item tidak ada yang di drop, hanya item no 23 saja, 
mengingat signifikansinya paling kecil dari pada item lainnya. 
 Pada model pengukuran ini terdapat kesalahan pengukuran item 
yang saling berhubungan.Sehingga dapat disimpulkan bahwa itemitem 
tersebut bersifat multidimensional pada dirinya masing masing.item yang 
saling berkorelasi itu adalah item 32 dan 5. Tetapi karena diantara 
keduanya mewakili sub indicator maka keduanya tidak ada yang di drop. 
 
f.  Dimensi Operating Procedure 
 Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model 
satu faktor, didapatkan hasil Chi square = 2.10 df = 2, P Value = 0.35017, 
RMSEA = 0.18.  Nilai P > 0.05 ( tidak signifikan) sehingga model 
menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor ( unidimensional) 
dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu faktor saja yaitu 
operating procedures, dan terdapat item yang tidak signifikan yaitu item 
no 15 namun tidak ada item yang bermuatan negative. Sehingga 
keseluruhan dari item hanya item no 15 yang do drop. Pada model 
pengukuran ini tidak terdapat kesalahan pengukuran item yang saling 






g. Dimensi Coworker 
 Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model 
satu faktor, didapatkan hasil Chi square = 0.12 df = 1, P Value = 0.73427, 
RMSEA = 0.000.  Nilai P > 0.05 ( tidak signifikan) sehingga model 
menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor ( unidimensional) 
dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu faktor saja yaitu 
cowoker, dan tidak terdapat item yang tidak signifikan dan bermuatan 
negative. Sehingga keseluruhan dari item tidak ada yang di drop.Pada 
model pengukuran ini terdapat kesalahn pengukuran item yang saling 
berkorelasi.Artinya dapat disimpulkan bahwa item item tersebut bersifat 
multidimensional pada dirinya masing masing. Item yang saling 
berkorelasiadalah item no 34 dan 16. Tetapi karena diantara kedua item 
tersebut bermuatan positif dan signifikan maka item tidak ada yang di 
drop. 
 
h.  Dimensi Nature Of Work 
 Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model 
satu faktor, didapatkan hasil Chi square = 1.31df = 1, P Value = 0.25179, 
RMSEA = 0.048. Nilai P > 0.05 ( tidak signifikan) sehingga model 
menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor ( unidimensional) 
dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu faktor saja yaitu 
nature of work, dan tidak terdapat item yang tidak signifikan dan 





drop. Pada model pengukuran ini terdapat kesalahan pengukuran item 
yang saling berkorelasi, Artinya dapat disimpulkan bahwa item item 
tersebut bersifat multidimensional pada dirinya amsing masing. Item 
yang saling berkorelasi adalah item no 17 dan .Tetapi diantara keduanya 
bermuatan positif sehingga tidak ada item yang di drop. 
 
i. Dimensi Communication 
 Setelah dilakukan analisis dengan menggunakan CFA model 
satu faktor, didapatkan hasil Chi square = 0.68 df = 2, P Value = 
0.71315, RMSEA = 0.000. Nilai P > 0.05 ( tidak signifikan) sehingga 
model menjadi fit, yang artinya model dengan satu faktor ( 
unidimensional) dapat diterima, bahwa seluruh item mengukur satu 
faktor saja yaitu communication, dan tidak terdapat item yang tidak 
signifikan dan bermuatan negative. Sehingga keseluruhan item tidak 
ada yang di drop. Pada model pengukuran ini tidak terdapat kesaljhan 
pengukuran item yang saling berkorelasi. Artinya dapat disimpilkan 
bahwa item-item tersebut bersifat unidimensional pada dirinya masing-
masing. 
 
D. Analisis Data 
1. Analisis Regresi Variabel Penelitian 
 Pada tahap ini, berdasarkan hasil analisis regresi berganda 





pertama melihat apakah setiap dimensi berpengaruh secara signifikan 
terhadap Variabel terikat, kedua melihat besaran R square untuk 
mengetahui berapa persen varian Variabel terikat yang dijelaskan oleh 
setiap dimensi, dan yang terakhir adalah melihat signifikan atau 
tidaknya koefisien regresi dari masing masing dimensi. 
a. Analisis dampak dari seluruh dimensi terhadap Intensi 
Turnover 
  Adapun hasil uji F yang dapat dilihat dari tabel 4.16 di 
bawah ini 
Tabel 4.6 



























   Jika melihat kolom Sig (p<0.05), artinya hipotesis nihil 
yang menyatakan tidak ada pengaruh yang signifikan seluruh 
dimensi terhadap intense turnover, ditolak. Artinya ada pengaruh 
yang signifikan dari dimensi kepuasan (pay,  promotion ,supervise, 
fringe benefit, contingent rewards, operating procedures, cowoker, 





status marital, tingkat pendidikan, dan masa kerja terhadap intense 
turnover. 
 
b. Besaran R square 
  Di bawah ini merupakan tabel perolehan R square pada 
dimensi kepuasan, serta usia, jenis kelamin, status marital, tingkat 
pendidikan, dan masa kerja terhadap intense turnover. 
 
           Tabel 4.7 







R Square  
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate  
1 ,681a ,470 ,365 7,80217 
   
  Dari tabel di atas dapat terlihat bahwa perolehan R square 
pada seluruh dimensi sebesar 0,47 atau sebesar 47%. Artinya 
proporsi varian dari intense turnover yang di jelaskan oleh semua 
dimensi adalah sebesar 47% sedangkan 53% sisanya dipengaruhi 
oleh dimensi lain di luar penelitian. 
 
c. Koefisien regresi 
  Jika nilai t > 1.96 maka koefisien regresi tersebut signifikan 
yang berarti bahwa seluruh dimensi memiliki dampak yang 
signifikan terhadap intense turnover. Adapun penyajian akan 





         Tabel 4.8 














Sig. B Std. Error  Beta  

































































































Dari tabel di atas lita dapat melihat signifikan atau tidaknya koefisien 
regresi yang dihasilkan, cukup melihat pada nilai signifikan pada kolom paling 
kiri, jika signifikansinya > 0.05 maka koefisien regresi yang dihasilkan 
berpengaruh terhadap intense turnover, begitu pula sebaliknya. 
Berdasarkan koefisien regresi pada tabel di atas maka, dapat di sampaikan 




Intensi turnover = 74.867 – 0.661*kepuasan kerja – 0.182*pay + 0.128*promotion +      
 0.155*supervision + 0.012*fringe benefit – 0.161*contingent  
 rewards + 0.074*operating procedures - 0.019*cowoker –  
 0.001*nature of work – 0.021communication – 0.110*usia –  







E. Uji Hipotesis Variabel Kepuasan Kerja 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar – 0.661 dan signifikan sebesar 
0.114 artinya variabel kepuasan kerja secara negative mempengaruhi intense 
turnover dan  signifikan.Jadi, semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin 
rendah intensi turnovernya. 
1.  Dimensi Pay 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar – 0.182 dan signifikansi 
sebesar 0.002 artinya dimensi gaji negative mempengaruhi intense 
turnover dan signifikan. Jadi, semakin tinggi gaji maka semakin rendah 
intense turnovernya. Dalam hal ini secara statistic berpengaruh (gaji 
berpengaruh secara signifikan terhadap intense turnover) 
 
2.  Dimensi Promotion 
  Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0.128 dan 
signifikan sebesar 0.031 yang berarti bahwa dimensi promosi secara 
positif mempengaruhi intense turnover dan signifikan. Jadi semakin 
tinggi promosi maka akan semakin tinggi pula intensi turnovernya. 
Secara statistik  memperlihatkan signifikansinya (promosi berpengaruh 
secara signifikan terhadap intense turnover) 
3.  Dimensi Supervision 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0.155 dan signifikan 
sebesar 0.215 yang berarti bahwa dimensi supervision secara positif 





promosi maka akan semakin tinggi pula intense turnovernya. Secara 
statistik memperlihatkan signifikansinya (promosi berpengaruh 
signifikan terhadap intensi turnover) 
4.  Dimensi Fringe Benefit 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -0.012 dan signifikan 
sebesar 0.888 yang berarti bahwa dimensi fringe benefit secara negatif 
mempengaruhi intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi semakin 
tinggi tunjangan maka akan semakin rendah intense turnovernya. 
Secara statistik tidak memperlihatkan signifikansinya (tunjangan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap intense turnover) 
5. Dimensi Contingent Reward 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -0.161 dan signifikan 
sebesar 0.223 yang berarti bahwa dimensi penghargaan secara negatif 
mempengaruhi intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi semakin 
tinggi penghargaan maka akan semakin rendah intense turnovernya. 
Secara statistik tidak memperlihatkan signifikansinya (penghargaan 
tidak berpengaruh signifikan terhadap intensi turnover) 
6. Dimensi Operating Procedures 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0.074 dan signifikan 
sebesar 0.472 yang berarti bahwa dimensi prosedur operasional secara 
positif mempengaruhi intensi turnover tetapi tidak signifikan. Jadi 
semakin tinggi atau rumit prosedur operasionalnya maka akan semakin 





signifikansinya (prosedur operasional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap intensi turnover) 
7. Dimensi Coworker 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -0,019 dan signifikan 
sebesar -0,768 yang berarti bahwa dimensi rekan kerja secara positif 
mempengaruhi intense turnover dan berpengharuh signifikan. Jadi 
semakin renggang hubungan  antar rekan kerja maka akan semakin 
tinggi pula intense turnovernya. Meskipun secara statistik  
memperlihatkan signifikansinya (rekan kerja  berpengaruh signifikan 
terhadap intensi turnover) 
8. Dimensi Nature of work 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar 0.004 dan signifikan 
sebesar 0.992 yang berarti bahwa dimensi pekerjaan itu sendiri secara 
negatif mempengaruhi intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi 
semakin tinggi sifat pekerjaan maka akan semakin rendah intense 
turnovernya. Meskipun secara statistic tidak memperlihatkan 
signifikansinya (sifat pekerjaan tidak berpengaruh signifikan terhadap 
intensi turnover) 
9. Dimensi Communication 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -0.027 dan signifikan 
sebesar 0.876 yang berarti bahwa dimensi komunikasi secara negatif 
mempengaruhi intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi semakin 





Meskipun secara statistic tidak memperlihatkan signifikansinya 
(komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap intensi turnover) 
10.  Tingkat Usia 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -0.112 dan signifikan 
sebesar 0.383 yang berarti bahwa usia secara negatif mempengaruhi 
intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi semakin tua umur 
responden maka akan semakin rendah intense turnovernya. Meskipun 
secara statistic tidak memperlihatkan signifikansinya (usia tidak 
berpengaruh signifikan terhadap intensi turnover) 
11.  Jenis Kelamin 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -2.785 dan signifikan 
sebesar 0.072 yang berarti bahwa jenis kelamin secara negatif 
mempengaruhi intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi 
berdasarkan mayoritas angket yang telah diisi dimana mayoritas 
respondennya adalah wanita, maka dapat disimpuklan bahwa semakin 
banyakguruwanitaakan semakin rendah intense turnovernya. Meskipun 
secara statistic tidak memperlihatkan signifikansinya (jenis kelamin 
tidak berpengaruh signifikan terhadap intensi turnover). 
12. Status Marital 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -0.718 dan signifikan 
sebesar 0.748 yang berarti bahwa status marital secara negatif 
mempengaruhi intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi 





respondennya adalah telah menikah, maka dapat disimpuklan bahwa 
semakin banyak guru dengan status telah menikah maka akan semakin 
rendah intense turnovernya. Meskipun secara statistic tidak 
memperlihatkan signifikansinya (status marital tidak berpengaruh 
signifikan terhadap intensi turnover) 
13.  Tingkat Pendidikan 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -0.170 dan signifikan 
sebesar 0.784 yang berarti bahwa tingkat pendidikan  secara negatif 
mempengaruhi intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi 
berdasarkan mayoritas angket yang telah diisi dimana mayoritas 
respondennya adalah telah menempuh pendidikan tingkat S1, maka 
dapat disimpuklan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan dengan 
maka akan semakin rendah intense turnovernya. Meskipun secara 
statistic tidak memperlihatkan signifikansinya (tingkat pendidikan 
tidak berpengaruh signifikan terhadap intensi turnover). 
14.  Masa Kerja 
Diperoleh nilai koefisien regresi sebesar -0.013  dan signifikan 
sebesar 0.942 yang berarti bahwa masa kerja   secara negatif 
mempengaruhi intense turnover tetapi tidak signifikan. Jadi semakin 
masa kerja dengan maka akan semakin rendah intense turnovernya. 
Meskipun secara statistic tidak memperlihatkan signifikansinya (masa 






15. Proporsi Varian Masing-masing Independent Variabel 
 
Tabel 4.9 





















































































































Dari tabel di atas, dapat di simpulkan proporsi varians untuk setiap 
variabel dependent yaitu : 
1 Dimensi Pay 
Dimensi Pay atau gaji memberikan proporsi pengaruh sebesar 
24.7% bagi variasinya intense turnover, dengan F change sebesar 
48.132 serta df = 1.149  sehingga hasil menjadi signifikan. 
2 Dimensi promotion atau berpromosi memberikan proporsi 
pengaruh sebesar 8,6%  bagi berbagai variasinya intense turnover, 
dengan F change sebesar 13.383 dan df= 1.148 sehingga 
signifikan. 
3  Dimensi supervision atau supervisi memberikan proporsi 





dengan F change sebesar 10.546 dan df= 1.147 sehingga 
signifikan. 
4 Dimensi fringe benefit atau pemberian tunjangan memberikan 
proporsi pengaruh sebesar 1.1 %  bagi  bervariasinya intense 
turnover, dengan F change sebesar 2.062 dan df= 1.146 sehingga 
tidak signifikan. 
5 Dimensi contingent reward atau pemberian penghargaan 
memberikan proporsi pengaruh sebesar 8.2 %  bagi  bervariasinya 
intense turnover, dengan F change sebesar 13.235 dan df= 1.145 
sehingga tidak signifikan. 
6 Dimensi operating procedures atau prosedur kerja memberikan 
proporsi pengaruh sebesar 0.2 %  bagi  bervariasinya intense 
turnover, dengan F change sebesar 0.383 dan df= 1.144 sehingga 
tidak signifikan. 
7 Dimensi coworker atau rekan kerja memberikan proporsi pengaruh 
sebesar 4.4 %  bagi  bervariasinya intense turnover, dengan F 
change sebesar 7,542 dan df= 1.143 sehingga tidak signifikan. 
8 Dimensi natural of workatau pekerjaan itu sendiri memberikan 
proporsi pengaruh sebesar 1.0 %  bagi  bervariasinya intense 
turnover, dengan F change sebesar 2.230 dan df= 1.142 sehingga 
tidak signifikan. 
9 Dimensi communication atau komunikasi memberikan proporsi 





dengan F change sebesar 2.236 dan df= 1.141 sehingga tidak 
signifikan. 
10 Dimensi kepuasan kerja memberikan proporsi pengaruh sebesar 
20.7 %  bagi  bervariasinya intense turnover, dengan F change 
sebesar 47.077 dan df= 1.140 sehingga signifikan 
 
Tabel 4.10 
Proporsi Varians untuk variabel Usia, Jenis Kelamin, Status 


































































Pada tabel di atas dapat terlihat proporsi pengaruh yang diberikan 
oleh variabel selanjutnya meliputi : 
1. Dimensi Usia memberikan proporsi pengaruh sebesar 1.9 %  
bagi  bervariasinya intense turnover, dengan F change sebesar 
2.897 dan df= 1.148 sehingga tidak signifikan. 
2. Dimensi Jenis Kelamin memberikan proporsi pengaruh 
sebesar 0.5 %  bagi  bervariasinya intense turnover, dengan F 





3. Dimensi status marital memberikan proporsi pengaruh sebesar 
0.0 %  bagi  bervariasinya intense turnover, dengan F change 
sebesar 0.043 dan df= 1.146 sehingga tidak signifikan. 
4. Dimensi tingkat pendidikan memberikan proporsi pengaruh 
sebesar 0.1 %  bagi  bervariasinya intense turnover, dengan F 
change sebesar 0.10 dan df= 1.145 sehingga tidak signifikan. 
5. Dimensi masa kerja memberikan proporsi pengaruh sebesar 
0.8 %  bagi  bervariasinya intense turnover, dengan F change 
sebesar 1.233 dan df= 1.144 sehingga tidak signifikan. 
 
F. Interpretasi Hasil Penelitian 
Hasil penelitian dan pengujian hipotesis dapat terlihat bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan dari faktor-faktor yang mempengaruhi 
intense turnover. 
Dari data yang diperolaeh peneliti interpretasikan bahwa kepuasan 
kerja secara negative mempengaruhi intense turnover. Dengan kata lain 
semakin tinggi kepuasan kerja yang diterima guru maka akan semakin 
rendah kecenderungan guru untuk keluar dari sekolah. Hal tersebut 
mendukung penelitian yang pernah dilakukan oleh S. Pantja Djati, hasil 
penelitian yang pernah dilakukan menyatakan bahwa kepuasan kerja pada 
karyawan secara negative mempengaruhi intense turnover. Hasil 
penelitian ini juga di dukung oleh grand theory tentang Intensi Turnover 





dilakukan oleh dua hal yaitu adanya tempat pekerjaan yang lebih baik dan 
juga karena alasan kepuasan. Sehingga dapat ditarik benang merah bahwa 
kepuasan dalam bekerja sangat penting, dimana tanpa adanya kepuasan 
dalam bekerja maka tidak mungkin guru tetap bertahan di sekolah terkait,  
dan  kepuasan yang rendah dalam bekerja  secara otomatis akan 
meningkatkan kecenderungan guru untuk keluar dari sekolah. 
Guru yang menerima, merasakan, dan mendapatkan kepuasan yang 
adil maka akan berusaha untuk mempertahankan dirinya di sekolah 
bahkan guru dapat lebih meningkatkan kreatifitas, kreasi, dan prestasinya. 
Variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap intense 
turnover hal ini menunjukan bahwa t variabel di dalam kepuasan sangat 
mempengaruhi. Menurut Spector ada Sembilan dimensi kepuasan yang 
mempengaruhi Intensi turnover. Satu diantaranya adalah upah atau gaji. 
Sesuai dengan hasil penelitian yang memperlihatkan dimensi  Pay banyak 
memberikan kontribusi dalam mempengaruhi keenderungan guru untu 
tetap bertahan di sekolah. 
Dimensi Gaji dalam penelitian ini memberikan pengaruh yang 
signifikan terhadap intense turnover. Hal tersebut diperkuat oleh hasil 
penelitian yang pernah dilakukan oleh Rita Andini dan Arfian Setyo 
dimana pemberian gaji memberikan pengaruh yang signifikan dan seara 
negative mempengaruhi intense turnover, dengan kata lain semakin tinggi 





Mengingat hal tersebut, maka dapat di tarik garis merah, sejatinya 
jika guru mendapatkan gaji yang adil maka dari segi perekonomian setiap 
guru dapat memenuhi kebutuhannya meskipun manusia tidak akan merasa 
puas. Dari hasil yang di dapatkan oleh peneliti, dimensi gaji terbukti 
memberikan pengaruh yang besar dibandingkan dimensi lainnya yaitu 
sebesar 24.7 %. 
Sedangkan pada dimensi promosi secara positif mempengaruhi 
intense turnover. Hal ini serupa dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Anggun Djayanti, dimana ketika seorang karyawan mendapatkan 
peluang untuk menunjukan kinerja yang baik maka karyawan akan optimis 
dapat bekerja di tempat yang lebih menjanjikan. Artinya semakin tinggi 
peluang untuk dapat mempromosikan diri pada guru maka akan semakin 
tinggi kecenderungan guru untuk keluar dan mencari sekolah lain yang 
lebih baik. Guru  dengan kemampuan yang baik serta dapat menampilkan 
kinerja terbaik justru akan terpacu untuk keluar dari sekolah, mengingat 
kemampuan yang dimilikinya akan memungkinkan guru dapat di terima di 
sekolah yang lebih baik. 
Dimensi selanjutnya dimensi supervisi , dari hasil penelitian di 
dapatkan hasil secara positif dan signifikan mempengaruhi turnover. 
Artinya semakin ketat pengawasan maka akan semakin tinggi 
kecenderungan guru untuk keluar. Hal ini sesuai dengan peneletian yang 
dilakukan oleh Novliadi yaitu peninjauan yang terlalu ketat merupakan 





di perusahaan, dikarenakan ketatnya pengawasan justru membuat guru 
merasa terkekang yang pada akhirnya menjadikan guru berniat untuk 
keluar dari sekolah. 
Hasil penelitian memperlihatkan  secara negative pada dimensi 
tunjangan, artinya semakin rendah tunjangan yang diterima oleh guru 
maka akan semakin tinggi kecenderungan guru untuk keluar. Arfian Setyo 
dalam Analisis Pengaruh Kompensasi dan Job Insecurity terhadap 
Intention Turnoer juga mengemukakan bahwa tunjangan berpengaruh 
secara negative dan tidak signifikan. Tunjangan yang dimaksud bisa 
berupa jaminan kesehatan, jaminan sosia, dan sebagainya. Sehingga ketika 
guru merasa nyaman dalam melakukan aktivitas bekerja maka 
kecenderungan untuk keluar akan rendah. 
Senada dengan dimensi tunjangan, dimensi penghargaan juga 
secara negative mempengaruhi intense turnover. Artinya, semakin rendah 
pemberian penghargaan yang diterima guru maka akan semakin tinggi 
kecenderungan guru untuk keluar. Pernyataan tersebut juga didukung oleh 
hasil penelitian Agus Arianto Toly dalam Analisi Faktor yang 
mempengaruhi Turnover Intention pada  Staf KAP. Hasilnya adalah 
pemberian penghargaan berpengaruh secara negative terhadap intense 
turnover. Dalam hal ini, ketika guru merasa dihargai, maka guru akan 
semakin giat dalam mengajar, seperti pemberian penghargaan guru 
berprestasi, dengan begitu guru akan berlomba-lomba untuk memberikan 





Berbeda dengan dimensi sebelumnya,  prosedur operasional secara 
positif dan tidak signifikan mempengaruhi kecenderugan guru untuk 
keluar. Prosedur operasional yang dimaksud dalam penelitian ini adalah 
rumitnya birokrasi yang justru membuat guru tidak leluasa dalam 
menjalankan tugasnya. Semakin rumit prosedur dalam perusahaan justru 
membuat ketidaknyamanan dalam bekerja. Sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Witasari dalam Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dalam 
Organisasi terhadap Intensi Turnover pada Novotel Semarang. Hal ini pun 
di dukung oleh teori yang di kemukakan oleh Robbins. 
Begitu halnya rekan kerja, dimensi ini berpengaruh secara positif 
dan signifikan mempengaruhi intense turnover. Dalam hal ini semakin 
eratnya hubungan antar rekan kerja maka akan semakin tinggi 
kecenderungan untuk keluar, di karenakan terlalu eratnya hubungan antar 
rekan kerja justru akan menimbulkan adanya kubu-kubu dalam lingkungan 
sekolah yang pada akhirnya dapat menimbulkan percekcokan sehingga 
berdampak pada tingginya kecenderungan guru untuk keluar. Hal ini sesai 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Lathifa yaitu Pengaruh Konflik 
Pekerjaan terhadap intense Turnover. Hasilnya yaitu kekompakan yang 
terlalu erat antar karyawan justru akan menyebabkan konflik dalam 
pekerjaan, hal ini dikarenakan tidak semua karyawan dapat saling 
memahami dan memilih teman yang sama, sehingga kondisi seperti itu 





Lain halnya dengan dimensi komunikasi yang secara negative 
mempengaruhi intense turnover. Semakin rendah jalinan komunikasi di 
sekolah maka akan berdampak pada tingginya kecenderungan guru untuk 
keluar dari sekolah. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian 
Buchanan yaitu Pengatuh dari Group Cohesiveness dan Komunikasi 
terhadap Intensi Turnover, yang hasilnya bahwa komunikasi berpengaru 
seara negative terhadap intense turnover. 
Selain variabel yang telah peneliti jelaskan, masih ada variabel 
kategorik yang tidak luput untuk dikupas, mengingat variabel ini secara 
signifikan mempengaruhi intense turnover. Dari hasil penelitian diperoleh 
usia, jenis kelamin, marital status, tingkat pendidikan, dan masa kerja 
secara negative mempengaruhi intense turnover. Hal ini senada dengan 
penelitian yang pernah dilakukan Martoyo yang menyatakan bahwa usia, 
jenis kelamin, status marital, tingkat pendidikan, dan masa kerja secara 
negative mempengaruhi intensi turnover. Sehingga variabel kategorik ini 
dipilih peneliti untuk dimasukan sebagai variabel yang mempengaruhi 
intense turnover.   
G. Keterbatasan Penelitian 
Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih jauh dari sempurna, 
dan tidak sepenuhnya sampai titik kebenaran yang mutlak, karena masih 
banyak kekurangan dan kelemahan dalam melaksanakan penelitian ini 
antara lain : 





2. Keterbatasan Faktor yang di teliti baru meliputi dimensi kepuasan 
kerja, usia, status marital, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan masa 
kerja. Padahal masih banyak lagi faktor faktor yang mempengaruhi 
intense turnover 
3. Beberapa responden dalam hal ini guru yang kurang kooperatif dalam 























KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yaitu meliputi proses analisis data dan uji 
hipotesis yang sudah peneliti paparkan pada bab sebelumnya, maka 
kesimpulan yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah ada pengaruh 
yang signifikan dari faktor-faktor yang mempengaruhi intense turnover pada 
guru di Yayasan PGRI Cipayung. 
Faktor-faktor yang signifikan mempengaruhi intense turnover adalah 
kepuasan kerja, usia, jenis kelamin, status marital, dan masa kerja. Dengan 
demikian, hipotesis mayor diterima, artinya ada pengaruh yang signifikan 
antar ariabel independen terhadap intense turnover. 
Namun hipotesis tersebut berbanding terbalik dengan hipotesis minor, 
yaitu beberapa variabel diterima yaitu adanya pengaruh yang signifikan 
antara beberapa variabel independen  kepuasan kerja terhadap intense 
turnover. 
Jika dilihat dari koefisien regresi masing-masing variabel, ditemukan 
adanya variabel yang dampaknya signifikan terhadap intense turnover yaitu 






Sedangkan jika dilihat berdasarkan proporsi varians masing-masing 
variabel, hanya variabel kepuasan kerja, pay dan promotion, Contingent 
Reward, Coworker yang signifikan. 
 
B. Implikasi 
Berdasarkan kesimpulan yang peneliti paparkan, maka kepuasan kerja 
dimana di dalamnya terdapat dimensi upah, pengawas, rekan kerja, 
penghargaan dan promosi sangat mempengaruhi intense turnover, selain itu 
usia, perbedaan jenis kelamin, dan masa kerja juga mempengaruhi intense 
turnover. 
Dimana ketika Kepuasan kerja yang diperoleh guru semakin tinggi 
maka kecenderungan guru pada yayasan ini untuk keluar semakin rendah. 
Selain itu, tingkat upah yang cenderung masih rendah diperoleh oleh guru 
pada yayasan ini menyebabkan tingginya kecenderungan guru untuk keluar, 
artinya semakin tinggi tingkat gaji yang di peroleh maka semakin rendah 
intense turnover guru pada yayasan ini. 
Kesempatan untuk berpromosi secara positif mempengaruhi intense 
turnover. Artinya semakin tinggi peluang guru untuk memberikan keyakinan 
dan kekuatan tersendiri dalam diri guru tersebut bahwa dirinya memiliki 
kualitas yang lebih baik di banding dengan guru lainnya, maka akan 





baik lagi. Peluang ini justru dapat membuat guru terpacu untuk pindah ke 
sekolah yang lebih memberikan pengharapan yang lebih baik. 
Selain itu, Kepala sekolah sebagai pegawas jangan terlalu “over 
protective” kepada tenaga pengajar, hal tersebut justru dapat membuat para 
pengajar tidak nyaman dan tidak leluasa untuk melakukan aktivitas di 
sekolah. 
Begitupula dengan pemberian penghargaan, sudah sepantasnya guru 
yang dapat memberikan dedikasi yang etrbaik pada sekolah di berikan 
penghargaan baik secara moril maupun materiil, hal ini dimaksudkan untuk 
mengapresiasikan hasil kerjanya, dan hal ini justru dapat menjadi pemacu 
semangat untuk guru yang lain untuk dapat meniru kebaikan guru yang 
bersangkutan. 
Rekan Kerja dalam hal ini adalah teman seprofesi yang terlalu akrab 
justru akan memiu timbulnya kubu-kubu dalam ruang guru, hal ini 
dikarenakan keterikatan secara emosional setiap guru berbeda beda, ada yang 
merasa nyaman jika ia berteman dengan si A, namun justru ada yang tidak 
suka dengan si A, alhasil tibulah perpecahan dan berujung pada percekcokan 
antar teman seprofesi. 
Selain itu, variabel kategorik yang meliputi usia, jenis kelamin dan 
masa kerja secara negative mempengaruhi intense turnover, artinya variabel 







Berdasarkan pemaparan di atas maka untuk perkembangan skripsi 
selanjutnya peneliti perlu memberikan saran sebagai pertimbangan dan 
penyempurnaan penelitian. Saran yang dapat peneliti berikan adalah sebagai 
berikut : 
1. Pada penelitian selanjutnya, diharapkan dapat lebih mengembangkan 
lebih luas lagi. 
2. Pada peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel lain di 
luar variabel yang telah di teliti agar lebih luas dalam gambaran 
penelitian. 
3. Dalam pemilihan subyek hendaknya bisa di ukur dari berbagai profesi 
sebagai bahan pertimbangan, mengingat intense turnover dapat terjadi di 
berbagai profesi. 
4. Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengelompokan dahulu 
menurut kategorinya, sehingga dapat lebih terlihat pada yayasan ini di 
tingkat manakah yang memberikan dampak intense turnover paling 
tinggi. Tingkat SMP, SMA atau SMK. 
5. Setiap sekolah diharapkan mampu mengantisipasi sejak dini untuk 
mendeteksi cara menurunkan angka turnover sehingga sekolah atau 
Yayasan tidak mengalami kerugian moril terhadap peserta didik hanya 
karena kekurangan SDM dalam hal ini guru. 
6. Setiap Guru hendaknya mampu bekerja secara professional supaya dapat 





yayasan juga sebanding, artinya antara Yayasan dan Guru saling 
bermutualisme, hal ini dimaksudkan untuk menciptakan keadaan kerja 
yang nyaman, sehingga dengan tingginya kepuasan kerja yang diperoleh 
guru akan menurunkan intense turnover di sekolah. 
7. Setiap Kepala Sekolah hendaknya memberikan penghargaan kepada 
Bapak/Ibu Guru yang telah memberikan dedikasi yang terbaik pada 
sekolahnya, sehingga penghargaan tersebut dapat menjadi pemau 
semangat guru yang bersangkutan khususnya, dan inspirasi bagi guru 
yang lain. 
8. Bagi yang berwenang melakukan pengawasan di sekolah seperti Kepala 
sekolah maupun Wakilnya, tidak seharusnya mengawasi kinerja guru 
extra ketat, karena halini justru membuat para tenaga pengajar merasa 
tertekan dan tidak leluasan dalam bekerja.  
9. Bagi Seluruh warga sekolah khususnya tenaga pengajar dapat membuat 
kegiatan Paguyuban sederhana seperti “Arisan” untuk mencega timbulnya 
Coworker yang tidak baik, hal ini dimaksudkan mengakrabkan seluruh 
tenaga pengajar tidak terkecuali KepalaSekolah, dengan begitu setiap 
guru dapat mengenal satu sama lain, dan enderung tidak menimbulkan 
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Isilah data pribadi Anda dengan lengkap dan sebenar-benarnya. Data yang 
disajikan ini bersifat rahasia dan pada nantinya dipergunakan untuk kepentingan 
penelitian. Data yang anda isi ini tidak untuk dipublikasikan. Atas perhatian dan 
kerjasamanya. Saya ucapkan terimakasih. 
Nama Inisial  :  
Jenis Kelamin  :   laki-laki /  perempuan 
Usia   : … tahun 
Status Perkawinan :  menikah /         belum menikah 
MasaKerja  : … tahun 
PendidkanAkhir :  a. D3 
      b. S1 












Petunjuk teknis pengisian Pengisian Data Pribadi 
 Bacalah dengan cermat pernyataan data pribadi 
yang disajikan 
 Untuk nama responden dengan menggunakan 
inisial jika laki-laki menggunakan nama tokoh 
pewayangan ARJUNA, jika responden 
perempuan maka menggunakan tokoh 
pewayangan SRIKANDI 




PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 
 
1. Di bawah ini terdapat butir pernyataan terkait penelitian yang berjudul 
Pengaruh Kepuasan terhadap intense Turnover, meliputi : 
 6 butir pernyataan untuk mengukur skala intense turnover 
 36 butir pernyataan untuk mengukur skala kepuasan 
 
2. Bacalah setiap butir pernyataan, kemudian berikan jawaban yang sebenarnya 
dengan memberikan tanda ceklist (v) pada kolom yang sudah disediakan 
dengan bentuk keterangan sebagai berikut : 
 SS      : Sangat Setuju 
 S        : Setuju 
 TS      : Tidak Setuju 
 STS    : Sangat Tidak Setuju 
Contoh pemberian ceklist (v) pada butir pernyataan, jika jawaban saudara sangat 
setuju (SS)  
No Pernyataan SS S TS STS 












No  Pernyataan SS S TS STS 
1 Saya selalu datang ke sekolah setiap hari     
2 Saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas     
3 Saya selalu datang ke kantor tepat pada jam masuk     
4 Saya selalu mendukung dan menerima setiap tugas yang di 
berikan dan diperintahkan oleh atasan 
    
5 Saya berpikir untuk bertahan sampai saya mendapatkan 
tempat mengajar baru di sekolah lain 
    
6 Saya pernah membandingkan sekolah tempat saya mengajar 
dengan sekolah lain 
    
 
Skala Variabel Kepuasan 
No PERNYATAAN SS S TS STS 
1 Saya merasa diberikan gaji secara adil sesuai dengan 
pekerjaan yang saya lakukan 
    
2 Kesempatan untuk promosi terlalu sulit dan kecil 
peluangnya dalam pekerjaan saya 
    
3 Atasan saya dalam hal ini Kepala Sekolah cukup 
berkompeten dalam pekerjaannya 
    
4 Saya tidak puas dengan manfaat yang saya terima     
5 Saat menunjukan kinerja yang baik, saya pun menerima 
pengakuan yang semestinya 
    
6 Banyak prosedur yang dan peraturan organisasi yang 
membuat saya sulit menjalankan tugas saya sebagai seorang 
pengajar 
    
7 Saya sangat senang dan nyaman dengan teman-teman yang 
bekerja dengan saya di sekolah 
    




9 Komunikasi terlihat baik di dalam lingkungan sekolah     
10 Kenaikan gaji terlalu sedikit dan jauh dari harapan     
11 Mereka yang memberikan kinerja baik memperoleh 
kesempatan yang adil untuk berpromosi 
    
12 Atasan langsung berlaku tidak adil kepada saya     
13 Keuntungan yang kami terima di sekolah sebaik yang 
ditawarkan sekolah lain 
    
14 Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan tidak dihargai     
15 Saya di berikan keleluasaan dalam melakukan pekerjaan 
yang baik 
    
16 Rekan kerja yang tidak berkompeten menbuat saya harus 
bekerja keras 
    
17 Saya suka pekerjaan saya menjadi seorang guru     
18 Tujuan sekolah ini tidak sejalan dengan hati saya     
19 Gaji yang saya dapatkan membuat saya merasa tidak 
dihargai 
    
20 Saya merasa guru di sekolah lain jauh lebih maju dan 
melampaui sekolah tempat saya mengajar 
    
21 Kepala Sekolah menunjukan perhatian yang kecil bagi 
perasaan guru 
    
22 Keuntungan yang kami terima selama ini adalah wajar     
23 Sedikit penghargaan bagi guru yang bekerja di sekolah ini     
24 Terlalu banyak yang harus saya lakukan dalam sekolah ini     
25 Saya merasa nyaman dengan rekan seproesi saya     
26 Saya sering tidak mengetahui apa yang sedang berlangsung 
di sekolah ini 
    
27 Saya merasa bangga dengan pekerjaan saya     
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28 Saya merasa puas dengan adanya kenaikan gaji     
29 Ada keuntungan yang seharusnya anda terima namun pada 
kenyataannya tidak diterima 
    
30 Saya suka dengan kinerja Kepala Sekolah     
31 Saya selalu bekerja keras     
32 Saya tidak merasa bahwa usaha saya dihargai dengan 
seharusnya 
    
33 Saya puas dengan kesempatan berpromosi yang saya terima     
34 Terlalu sering jejak pendapat dan pertengkaran di tempat 
saya bekerja 
    
35 Pekerjaan sebagai seorang guru sangat menyenangkan     










































1 0.56 0.08 6.87 V 
2 1.03 0.08 12.95 V 
3 -0.19 0.08 -2.34 V 
4 0.69 0.08 8.61 V 
5 -0.16 0.08 -2.07 V 












1 0.64 0.10 6.17 V 
2 0.38 0.10 3.88 V 
3 0.58 0.09 6.35 V 
4 1.07 0.39 2.70 V 
5 1.02 0.58 1.77 X 
6 0.33 0.09 3.66 V 
7 0.38 0.14 2.73 V 
8 0.54 0.09 5.70 V 
9 0.86 0.11 7.92 V 
10 0.34 0.09 3.58 V 
11 0.45 0.10 3.88 V 
12 0.66 0.09 7.16 V 
13 0.03 0.08 0.40 X 
14 0.31 0.19 1.68 X 
15 0.15 0.09 1.74 X 
16 0.29 0.12 2.47 V 
17 1.01 0.07 14.05 V 
18 0.47 0.09 5.07 V 
19 0.79 0.11 7.06 V 





21 0.37 0.09 3.92 V 
22 0.36 0.15 2.34 V 
23 0.21 0.14 1.52 X 
24 0.68 0.11 6.21 V 
25 1.34 0.41 3.28 V 
26 0.37 0.09 3.97 V 
27 0.72 0.08 9.45 V 
28 0.38 0.09 4.00 V 
29 0.27 0.13 2.12 V 
30 0.73 0.09 7.78 V 
31 0.94 0.13 7.23 V 
32 1.49 0.81 1.85 X 
33 1.12 0.18 6.18 V 
34 0.86 0.30 2.91 V 
35 0.66 0.08 8.48 V 
36 0.54 0.09 5.72 V 
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Lampiran 8           
Lampiran Deskripsi Variabel Kategorik Usia Responden 
 
Deskripsi Usia Responden 
Usia Frekuensi Persentase (%) 
<30 tahun 38 43,18 
31-40 tahun 27 30,68 
41-50 tahun 13 14,77 
>51 tahun 10 11,36 
Total 88 100 
 
 Perhitungan presentase Usia Responden 
 38/88 * 100 % = 43,18 
 27/88 * 100 % = 30,68 
 13/88 * 100 % = 14,77 












Lampiran variabel kategorik jenis kelamin 
 
Deskripsi Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
Laki-Laki 38 43,18 
Perempuan 50 56,82 
Total 88 100 
   
 
 
Perhitungan Persentase Jenis Kelamin Responden 
 Laki-laki   = 38 /88 * 100 % = 43,18 














Lampiran variabel kategorik Status Marital 
 
 
Deskripsi Status Marital Responden 
Marital Status Frekuensi Persentase (%) 
Menikah 35 60,23 
Belum Menikah 53 39,77 




Perhitungan Persentase Marital Status Responden 
 Menikah   = 35/88 * 100 % = 60.23 











Lampiran Variabel Kategorik Tingkat Pendidikan 
 
Deskripsi Tingkat Pendidikan Responden 
 
Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 
D3 6 6,8 
S1 78 88,6 
S2 4 4,55 
Jumlah 88 100 
 
 
  Perhitungan Persentase Tingkat Pendidikan Responden 
 D3 = 6/88  * 100 % = 6.8 
 S1 = 78/88 * 100 %  = 88.6 











Lampiran Variabel Kategorik Masa Kerja 
 
Deskripsi Masa Kerja Responden 
Masa Kerja (tahun) Frekuensi Persentase (%) 
< 5 tahun 15 17,05 
5-10 tahun 27  30,6 
10-15 tahun 38 43,18 
>15 tahun 8 9,09 
Jumlah 88 100 
 
    Perhitungan Persentase Masa Kerja Responden 
 15/88 * 100 % = 17.05 
 27/88 * 100 % = 30.60 
 38/88 * 100 % = 43.18  



































































































































































































a. Predictors: (constant), MARITALSTATUS, KEPUASAN KERJA, 
PENDIDIKAN, JK, USIA, TUNJANGAN, COWORKER, 
CONSCIENTIOUSNESS, PROMOSI, OPERASIONAL, 
PENGHARGAAN, COHESIVENESS, NOW, PAY, KOMUNIKASI, 
MASA KERJA, SUPERVISION, PERSONALITY 
b. Dependent Variable: TURNOVER 
 











Std. Error of 
the Estimate  


























Sig. B Std. Error  Beta  







































































































































































































































a. Predictors: (constant), PAY 
b. Predictors: (constant), PAY, PROMOSI 
c. Predictors: (constant), PAY, PROMOSI SUPERVISION,  
d. Predictors: (constant), PAY, PROMOSI SUPERVISION, TUNJANGAN, PENGHARGAAN 
e. Predictors: (constant), PAY, PROMOSI SUPERVISION, TUNJANGAN, PENGHARGAAN, 
OPERASIONAL 
f. Predictors: (constant), PAY, PROMOSI SUPERVISION, TUNJANGAN, PENGHARGAAN, 
OPERASIONAL 
g. Predictors: (constant), PAY, PROMOSI SUPERVISION, TUNJANGAN, PENGHARGAAN, 
COWORKER 
h. Predictors: (constant), PAY, PROMOSI SUPERVISION, TUNJANGAN, PENGHARGAAN, 
COWORKER 
i. Predictors: (constant), PAY, PROMOSI SUPERVISION, TUNJANGAN, PENGHARGAAN, 
OPERASIONAL COWORKER, KOMUNIKASI 









































































































a. Predictors: (constant), USI 
b. Predictors: (constant), USI, JK 
c. Predictors: (constant), USIA, JK, MARITALSTATUS  
d. Predictors: (constant), USIA, JK, MARITALSTATUS, PENDIDIKAN 
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The following lines were read from file D:\DataI\Turnover\TURNOVE LSB 
 
UJI VALIDITAS CFA TURNOVER 
DA NI=2 NO=88 MA=KM 
LA 
ITEM1 ITEM2  
KM SY FI=TURNOVER.COR 
MO NX=6 NK=1 PH=ST LX=FR TD=SY,FI 
LK 
TURNOVER 
FR LX 1 - LX 6 
FR TD 1 1 TD 2 2  
FR TO 4 3 TD 6 4 
PD 
OU TV SS MI 
 
UJI VALIDITAS CFA TURNOVER 
Number of input Variables 2 
Number of Y – Variables 1 
Number of X – Variables 1 
Number of ETA - Variables  0 
Number of KSI – Variables 1 
Number of Observations  88 
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